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ا فشر س 


کپ گے 
مالا : تساؤلات الیحث es‏ دن ا سن رس رن اض ےی کا رض 1 یت یہ ین 
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dh ade GT OS م ا ا‎ : datas 


ثانياً : الأسس التی تقوم عليها سياسة التوظيف سس 
ثالثاً : مراحل التوظيف dS CC‏ 
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(التوظيف في المملكة العربية السعودية) 


ثالثاً : طرق الاختيار في المملكة مع E ٢ SERSERAN‏ 
اا : أنظمة وقواعد التوظیف في المملكه یمسر کی 
الفصل الرابع : 

Soul! بتائج‎ 
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مفد مك : 

يعد التوظيف من المجالات المهمة والحيوية قي مجالات إدارة القوى العاملة : وهو 
من الرکائز الأساسية التي يقوم عليها الجهاز الحكومي في رفع الكفاية الإنتاجية 
فيه . خصوصا إذا تمت عملية التوظيف وفق طرق محددة . ويسعى كل جهاز 
حكومى وراء استقطاب الكفاءات الوظيفية الضرورية لدفع عجلة الإنتاج LS‏ ونوعاً . 
نگ سک alee‏ الاجتیار وكانت Tae‏ على" Jaan Us Tale wel sds aul‏ 
الجهاز الحكومى على أفضل الکفاءات فی جمیع الناشط التنظيمية والإدارية 
L Lida,‏ والتقيكية والشيمنة ؛ ۱ 

يتناول هذا البحث الميداني موضوعاً حيوياً طالما طالبت به الأجهزة الحكومية ألا 
وهو أن يترك لها حرية الخيار أو على الأقل المشاركة في توظيف القوى العاملة 
لديها ء حيث إنها هي الأكثر دراية بالكفاءات التي solid‏ في تحقيق أهداف هذه 
الجهة . وفى تجرية رائدة وافقت وزارة الخدمة المدنية على إعطاء صلاحية التوظيف 
اک all Saye‏ لنت اه ها دون فقطرة اڑتی Zs Nell aa angel‏ 
cic pling‏ بعض الأجهزة الحكومية إلى قبول تفویض هذه الصلاحية وسرعان ما 
طلبت التخلی عنها لمحددات تناولها هذا البحث بالدراسة والتحليل والتی نأمل 
افو آن یم فى كليل السعوبات نالتی راز هذه القجرئة اتر اة واس 
إلى Laat‏ موةخ a9.‏ سنا ووز اة "لخر رك اتکی 
اكه basal‏ ام عطق فراع daha Sel adel clita‏ 
ليتماشى مع الهدف العام الذي يسعى البحث لتحقیق ` 

وجاء هذا البحث في خمسة فصول تناول الفصل الأول منها خلفية ومشكلة 
البحث وتحديد المشكلة وآهداف وتساؤلات البحث وفرضياته ومجتمع الدراسة . 

وتضمن الفصل الثاني الإطار النظري ويشمل مفهوم التوظيف ومراحله الثلاث : 
جذب الکفاءات والاختيار والتعیین . أما الفصل الثالث فيتحدث عن التوظيف في 
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المملكة العربیة السعودية . وقد شمل التوظيف فی المملكة فی الماضي والحاضر 
وأنظمة وقواعد وإجراءات التوظيف بالإضافة إلى أنظمة وإجراءات المسابقات 
فقد تضمن الخلاصة العامة للبحث بالإضافة الى التوصيات . 

المدنية بالرياض ولجميع مسئولي وموظفي التوظيف في عينة الدراسات الذين 
تفضلوا مشكورين بالإجابة عن استبانة البحث ٠‏ إيمانًا منهم بآهمية البحث العلمى 


وقدمنة. 

كما نود أن نتقدم بالشكر الجزيل لكل من الزميل / إبراهيم بن طالب لمساعدته 
القيمة في مجال الاختيار بين الأساليب الإحصائية التي استخدمت فی تحليل 
النياخات. ٠‏ والوميل الا اة عیدالت Belial, Mill‏ الى :قدمينا ف الما 
الآلية للبيانات » كما نتقدم بالشكر الجزيل إلى الأخوات في الفرع النسائي 
لساعدتھن فى إدخال البياتات. 

نکی tall alll oye‏ القديز لع JES‏ حهوكها Claas‏ وان توا Vasa‏ هن 
أجل تقديم الزید من الجهود العلمية لصالح الخدمة المدنية بشكل خاص ؛ ولخدمة 
Laks‏ الغالی بشكل ale‏ 


alll‏ ولي التوفيق 


الباحثان 
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أولاً- خلفية ومشكلة الیحث : 


تضمن التقرير المعد من قبل وزارة الخدمة المدنية* والمقابلات التی أجريت مع 
بعض المسؤولين في فرع وزارة الخدمة المدنية بالریاض” حول نتائج تجربة منح 
بعض الجهات صلاحية شغل وظائفها للمرتبة الخامسة فما دون بعض جوانب 
المشكلة ٠‏ ويمكن تلخيصه فيما يلي : 

عندما صدر نظام الموظفين العام في عام ۱۳۹۱ھ أسند شغل الوظائف من 
المرتبة العاشرة فما دون للديوان العام للخدمة المدنية (وهي مرحلة مركزية التوظيف 
والتی تعنى قيام وزارة الخدمة المدنية - الديوان العام للخدمة المدنية سابقاً - بتولي 
تنفيذ جميع إجراءات التوظيف من إعلان عن الوظائف الشاغرة وقبول الطلبات 
واجراء الامتحانات وترتيب النتائج وترشيح الناجحین للأجهزة الحكومية طالبی 
التوظيف) ثم تضمن نظام الخدمة المدنية الصادر عام ۱۳۹۷ھ في مادته السابعة 
(جواز قيام الجهات الحكومية بامتحان المتقدمين للمرتية الخامسة فما دون بعد 
الاتفاق بین رئيس ديوان الخدمة المدنية والوزير المختص) ٠‏ وقد فوض الديوان بعض 
الجهات الحكومية التي لديها معاهد متخصصة بتعيين خريجيها من قبلها مثل 
ls)‏ 3 اا زا فاه العامة لتعليم البنات » ووزارة الصحة عام ١١5١ه)‏ . 

ونتيجة لإحساس الديوان بأهمية مشاركة المصالح الحكومية في اختيار القوی 
العاملة لشغل وظائفها فقد طرح في اجتماع التوظيف السنوي عام AVENE‏ فكرة 
عرض هذا المشروع على الجهات الحكومية لأسباب منها ارتفاع مستوى إدارات 
شئون الموظفين نتيجة تدريب القوى العاملة بها وإدراكها لمعطيات التوظيف « إضافة 


ye tee‏ حول نتاقےفجریةاسع بس هات قنش سيل Weasley‏ ہب لعل Led‏ تین — لقن لا 
للتوظیف - وزارة الخدمة المدتيه ١٤٦۱ھ‏ 

++ مع كل من الأستاذ عبدالعزیز العبیکان مساعد مدير القرع للمؤسسات والخدمة والأستاذ صالح البدیری مدير 
إدارة التوظيف بالفرع. 
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نی sal ah‏ الى چک غا yal‏ فة لص gil‏ مر ها lilies‏ 

العاملة الوطنية ؛ مما يسهل على الأجهزة الحكومية تحقيق طموحاتها فی حسن 

الات عم Jad‏ غاا Gade tly‏ اذاف او يكي الا 

SS‏ متندون الف Steal ga Ae‏ لاہ Jest‏ رانک 

٢‏ - تحفيق الكفاءة فى خدمة المجتمع. 

۲ - تحقيق الكفاءة فى عملية التوظيف اللامركزي فی نواحيه التنظيمية والإادارية 
ولاف cling‏ علي هر الم على اة tiga‏ جار هة ا 
التوظيف للمراتب من الخامسة فما دون بموجب خطاب معالي رئيس الديوان 
وقد عرض الديوان العام للخدمة المدنية على عدد من الجهات الحكومية تفويض 

ملاس ل tly‏ می انرق سینا کس موك فل كفن |اسسات Liew‏ 
التفويض فى حين اعتذر البعض الآخر . وقام الديوان بإعداد الأدلة الإرشادية 
والتعليمات الضرورية لإتمام عمليات التفويض وعقد عدة اجتماعات مع الجهات 
الحكومية التي قبلت التفويض وعددها ثمانى عشرة جهة ملحق رقم (؟) شرح من 
خلالها الإجراءات (call scl sally‏ ینبغی اتباعھا من حيث الإغلانات والقبول ودراسة 
فق مدع الک اط 

قيلت التفويض أضافة الى محدودية dow Lal‏ من معظم شذة الجھات واقتصارها 

على مسميات وظيفية معينة ومراتب محددة ومواقع منتقاة . كما ورد من هذه 
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. العاملين بإدارات شئون الموظفين وضعف كفاءاتهم فى أمور التوظيف‎ als - ١ 

١‏ 555 التقرمين وة الوطائف pues‏ وقي الأمكاتئات الام لأنخاة Legh!‏ في 
كال كع الگا الى ال اي اڈاکن الال وا خت . 

د اوتقاع التكلفة حيث إن الجهود التي ستبذل والتكلغة المالية لا تساوی الردود 
Miah ol as‏ 

٤‏ - تقدم الأشخاص لجهات متعددة ودورانهم فی تلك الجهات ۔ 

٥‏ - بعض الجھات لها طابع آمنی ء مما يصعب dae‏ قبول هذه الأعداد فی مواقعهاء 
ريغص الات انون لها هر با لتاق سنا يقد انتقال الواطنية الي soil‏ 

-٦‏ أنصراف ol bal‏ شئون الموظفين عن مهامها الرئيسية وتركيزها على إجراءات 
السانقات ۰ وهذا الأمر يحتاج Sia sll‏ طويلة تصل إلى بضعة أشهر . وقد 
اضریش dane goo‏ :وه sul‏ ہرک agin] dubs‏ ا و Tye‏ ف 
رسکی ts‏ التغوية CaN Set‏ تا tee Site‏ هن المصراد لی Skin‏ 
التو ة: 

هذه الصلاحية : 


. عدم توافر العدد الکافی من الكوادر المؤهلة فى عملية التوظيف‎ - ١ 
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؟ - عدم توافر البيئة الكافيه المناسبة لعملية التوظيف . 
۳ - عدم توافر الأجهزة التقنية الحديتة ۔ 


31 - عدم وجود الادارات | dite ah‏ فی محال التوظيف : 


ثانيا - تحديد مشكلة البحث : 

'فوضت وزارة الخدمة المدنية - الديوان العام للخدمة المدنية سابقًا - اعتبارا 
من عام ١٤٢۱ھ‏ الجهات الحكومية المركزية صلاحية التعيين عن طريق المسابقة 
للمراتب الدنيا من الأولى وحتى الخامسة . وقد قيلت بعض الجهات الحكومية هذا 
التفويض ومارسته بالفعل . وحيث قد مضى بعض الوقت على ممارسة هذا 
التفویض فإن الموضوع یحتاج إلى دراسة تقويمية لمعرفة إيجابياته وسلبياته ومدی . 
نجاح التجربة في خدمة هذه الأجهزة لشغل وظائفها . 


ثالثا - تساؤلات البحث : 
سيحاول البحث الإجابة عن التساؤل التالي : 


Le)‏ أهم العوامل المؤثرة في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في الآجهزة 
الحكومية ؟) . 


رابعا - أهداف البحث 1 


بهدف البحث الى : 


- معرفة قواعد وإجراءات التوظيف الطبقة فى الأجهزة الحكومية ‏ 
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- التعرف على مدى نجاح تجرية لامركزية التوظيف والعوامل المؤثرة عليها . 

- إمكانية تعميم تجرية لامركزية التوظيف على جميع الأجهزة الحكومية وتعميمها 
في بفية المراتب (1 - )١١‏ . 

- الإسهام في رفع قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . 


خامسا - فرضيات البحث : 

استناداً إلى الأهداف العامة للبحث ؛ فقد تم تحديد الفرضيات التالية : 

igs 5‏ الجوانب السلوكية الموضوعية لمسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة 
نطق قوراف وأحراءات التوطرف فى الأجهزة الحكومية.. 

6 کر pales gud‏ ممكولي وموكلفي tales‏ فى عفاي مطيرق واه 
bal oll al,‏ الأجهزة المكومنة : 

0 یؤٹر مستوى خبرة مسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد 
واشراطۓ التوظيف فى الأجيدة La Sall‏ 

0 یؤٹر مستوى تدريب مسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد 
lel aly‏ التوظنف فى ا لاھڈ المكومية:. 

0/0 یؤثر عدد مسئولي وموظفي التوظيف المختصين في كفاءة تطبيق قواعد 
واجراءات التوظيف فی الأجهزة الحكومية . 

۷٥‏ يؤر المستوى الوظيفي لسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف فى الأجهزة الحكومية . 

٥٢‏ يدؤثر المستوى التنظيمى لوحدات التوظيف فی كفاءة تطبيق فواعد وإجراءات 
ale sill‏ فی الأخهزة الحكوفية . 
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7+ ويم جو الحكومية | 

/o‏ 4 یؤثر حجم عمليات التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد واجراءات التوظيف في 
الأجهزة الحكومية . 

۶٥‏ يؤثر توافر آجهزة التفنية الحديثة وإلمام مسئولي التوظيف بها في كفاءة 
تطبيق فواعد وإجراءات التوظيف فى الأجهزة الحكومية . 


سادسا - مجتمع الدراسة : 
٦‏ ععيتة البحث :؛ 

جمیع مسئولي وموظفي التوظيف (موظفين - مشرفين) في الأجهزة الحكومية 
الت شا وش سارت كد ملف ا الا ایخ متعق 
رقم ؟) ء ويقدر عددهم ب ۲۰۰ موظف ET‏ استبانات الس Lae‏ 
لمديرى شئون الموظفين في تلك الأجهزة لتوزيعها على أفراد العينة واسترجاعها . 
dad cls,‏ ااتصیت Dale‏ بقد يلع عفد الحييين (1110 15,5« وهذا Silas Saal‏ 
ما نسبته (7۷۱) من عدد مسئولي التوظيف في تلك الأجهزة . ورغم أهمية إجابات 
canal‏ + فاق MA‏ الفسية قن گو ہڈا Kidd‏ عة مفتازة يمك said‏ 
عليها بدرجة كبيرة في استخلاص النتائج الخاصة بمجتمع الدراسة . 


: وسائل جمع البيانات‎ ٦ 
إلى جانب المعلومات الثانوية التي تم جمعها من المراجع العلمية والمقالات‎ 
سیا را في رھگ تھی ا م‎ DENY والوثائق ارسي‎ 
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ومن ثم توزيع ثلاثين مفردة على بعض ال ملتحقين في برنامج التوظيف بمعهد الإدارة 
العامة ؛ لیتاکد من وضوح صياغة الأسئلة ‏ وتم إجراء بعض التعديلات بحيث تم 
التوصل إلى تصميم مناسب للاستبانة التي تم استخدامها (ملحق رقم ٠ )١‏ وللتاکد 
من ثبات أداة الدراسة فقد أجرينا اختبار (كرونباك ألفا) ويلغت درجة الثبات 
(7۹۴,۸) » وتعد هذه القيمة عالية ومناسية ‏ 


وقد اشتملت الاستبانة على )١١(‏ سؤالاً تتعلق بالحوانى التالية : 

أ - مسمی الجهة ومسمى الوظيفة والمرتبة الوظيفية . 

ب - المؤهل العلمي ومدة الخدمة . 

ج sae‏ الدوزات التدزيبية التخضضة فى مجال التوظیف . 

ناج سی خی قرائن ploy‏ امرف قن اید اة 

eee‏ كتير ty aly eas Ay ie aad‏ ا 27.6 کٹا 
تطبيق قواعد وإجراءات Gab sill‏ الجهة الحكومية . 

و - مدى تأثير مستوى تعليم مسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف في الجهة الحكومية . 

ز - مدى تآثير مستوى ونوع تدريب مسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة تطبيق 
قواعد وإجراءات التوظيف في الجهة الحكومية . 

ح - مدى تأثير عدد مسئولي وموظفی التوظیف في كفاءة تطبيق قواعد واجراءات 
Gab il‏ حي الاک 

- دی خافی ایشری asl‏ اخ الف ف کاو لبو ا 
واجراءات التوظيف . ۱ : : 

یرہ سی عاشي کا ple‏ کک ان اشر کی کا ن ع 
ارز adil‏ 

لے مقس eS‏ امتقو abel‏ اہ ات الكو وليف می کاب SiS‏ تَا 
١ ee dhol‏ ۱ 


اثر لامركزية التوظيف 


Lisle‏ ومٹھجیة Sal!‏ الفصل الاول 





زاح مدي تر فزائ و oA‏ الوظيفية في مجال lag)‏ کی گا کین sols‏ 
7+ 

م - عدی تأثير حجم عملیات التوظیف فی کفاءۃ تطبيق قوآعد وإجراءات التوظيفة . 

وعدي ڈائی gg ahs‏ العديكة واا ممتي AAW‏ بها فى HATA‏ 
قواعد واجراءات التوظيف ۔ 

ص - المرئيات والمقترحات ٠‏ والصعويات التي تواجه الأجهزة الحكومية في تطبيق 
لامركزية التوظيف . ۱ 1 


: الطرق المستخدمة 2 تحلیل اٹییائات‎ ٦ 

لقد أدخلت وحللت بيانات البحث وفق برنامج (نظام التحلیل الإحصائي : (SAS‏ 
كما استخدمت بعض الاختبارات الإحصائية في اختبار فرضيات الدراسة ونذکر 
منها : 

- الوسط الحسابي . 

- اختبار (ت) . (لاختبار جوهرية المحاور ذات الدلالة) . 

- اختبار سبیرمان المعرفة العلاقة بين محاور الدراسة) . 


سابعا - الدراسات السابقة : 

lee‏ العديد هن Slasl pall‏ رالکف الأتينبية وَااعربية الكيكناولت عرض و 
التوظيف بشكل عام من حيث أسسه ومراحله وطرقه . أما من حيث مركزية أو لا 
مركؤية التوظیف قلم يكوافر هناك دراسات ميدانية عدا الع الیداتی الذي al‏ 
ناا fev‏ اقلاق ود شيل باعل تراق أفرم الخوظیف في الأجهزة 
الحكومية ١٠15١ه)‏ » حيث تناول البحث الفرص الوظيفية ومدی توافرها في سوق 


اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الأول طببعة ومنهجية البحث 





العمل بالمملكة العريية السعودية وإلى أسلوب توظيف الخريجين والمشاكل التي 
تواجهها . وقد تطرق الباحثان إلى أهمية مركزية التوظيف والمتمظة فی : أؤلا عدالة 
قران العرم اقرف cease‏ واسطث اتور الأولى تی اة ية 
)\ ,1/( وثانمًا أهمية استخدام مقاييس موضوعية للحكم على صلاحية 
المتقدمين للعمل الحكومي بنسبة ٠ )7۲٢(‏ ومن ثم cele‏ أهمية التناسب في توزیع 
الخريجين على الأجهزة التکونیۃ ila aay Lady‏ 'القجلية Le jth‏ التائثة : 
وأخيراً فائدة تنسيق الاتصال بین مصادر القوى العاملة ومجالات التوظيف 
الحكومية فی الدرجة الأخيرة من الأهمية . 

أما ما يتعلق بالدراسات المكتبية فی موضوع التوظيف فقد تطرقت بعض تلك 
الدراسات إلى موضوع مركزية ولا مركزية التوظيف في المملكة . 

فقد أوصى (فهد القويعي) في دراسة أجراها عن مركزية الخدمة المدنية في 
المملكة ومنها مركزية التوظیف بالتركيز على مبدآ عدالة توفير الفرص الوظيفية مع 
أهمية منح بعض المرونة في لا مركزية التوظيف بمشاركة الجهات الحكومية في 
laa!‏ | 

Ll‏ (حسین عمار) في كتايه (إدارة شتون الموظفين المبادئ والأسس والتطبيقات 
فى المملكة العربية acca‏ فقد تحدث عن أسلوب التوظيف من الناحية التاريخية 
7 المملكة منذ بدايته لامركزياً ٠‏ ومن ثم وضع النظام لبعض الضوابط التي تحكم 
عملية التوظيف مركزياً من خلال الديوان العام للخدمة المدنية - وزارة الخدمة المدنية 
حالياً - ٠‏ ومن ثم تحكم وزارة الخدمة المدنية مركزياً بتوظیف الخريجين . 

وفى ورقة العمل المقدمة لندوة الإنتاجية فى القطاع الحكومى ومعوقاتها YO)‏ 
٠ ٠ E YA‏ ه) بعنوان سیاسة dali‏ فی ا اعت رشيد ga)‏ حسان 
اا فا اقرع كتين ارا ف ا سام الشوية ایت 
فی التوظيف حيث إنها اتبعت سياسة لا مركزية التوظيف إلى صدور نظام الخدمة 


اثر لامركزية التوظيف 





السا من تشفيق العمد ہے ات انا LSE‏ سی تلق ا لاتق 


وفي بحث أعده (إبراهيم اللحم وقاسم ضرار) بعنوان (سیاسات التوظیف 
وتطبيقاتها في المملكة) والمقدم لندوة (التوظيف ومشكلاته في الأجهزة الحكومية 
بالمملكة العريية السعودية) المنعقدة فی ۸- ٠١‏ جمادی الآخرة ١٤٠۱ھ case‏ 
الباحثان أهمية وقوائد مركزية التوظيف بالرغم من بعض السلبيات المحاطة بها ء 
وأوصيا بأهمية مشاركة الأجهزة الحكومية في عملية التوظيف بشکل إيجابي 
cits,‏ اتك _القوائد البتهاة مسر كي التو طاف:. 


اثر لامركزية التوظيف 





الإطارالنظري 


الفصل الثانى الإطار النظری 





مقدمۂ : 


إن sf ,a¥l‏ انان هم انی القتابق کی سیر اعتال سا شر من ا 
کی اليتكين adhd‏ وك Vin Tonal‏ اتج شی PUN MENT‏ 
Re I, co Rl‏ ال ف Rell‏ سرام اة قبي ار انیقی من خلال 
التكامل فيما بينها ء ويهذا تبرز آهمية تطبيق مبدا الجدارة (الشخص المناسب في 
المكان المناسب) . | 1 

إن Laat‏ الأقراد لمرن ذرئ oof all‏ وللهارات ell‏ لشغل الرظائف اة 
اکر فعال تی كقاءة HOM‏ فی مجان الكونة Sa‏ + ذلك أنه يؤدى إلى إشغال 
اترطانث مواقي رفوعوو یر peel‏ تاتا بتقدرة اغ وداک ور 
إلى إنجاز الأعمال بمستوى عال LS‏ وكيفاً ؛ مما يقلل من تكلفة الإنتاج وتطوير 
cyl‏ الكاملة الس Ghats‏ إلى ce grat‏ چم alatll‏ مخ متحوية اعد 
Abily‏ ال explana‏ شود 

وتعد عملية التوظيف من الوظائف الرئيسية المهمة لادارات وأقسام شئون 
cpl gl‏ (القوى العاملة) : إن لم تكن فی العلية الشاملة لجميغ الوظائف الأخرى 
فی تلك الإدارات “اذا فاج عن الأفدية يمكان Leola‏ وقہم سيا ساي اڈ وظیف 
سال pas‏ 


أولا : مغهوم التوظيف : 
یعرف (جوان Maat‏ التوظیف ) Recruitment‏ ) بأنه : "العملیة التى من خلالھا 
نتم متابعة الأفراد الأكقاء والؤهلين ليتقدموا كله الوطائف SLM‏ 5 فى النظمةة . 
ويعرف (حسين عمار) !"ا التوظيف بأنه : "العملية التي يتم عن طريقها استقطاب 
تام ge ceil‏ اليل من ذوي الگا والضلاحية اللناسية لشفل الوطائف 
الشاغرة والقیام بعملية قياس وتقدیر قدراتهم وصفاتهم واختيار أكثرهم قابلية 
للتطاع فى lal‏ أعمال غلم الوظائقة . 


اثر لامركزية التوظيف 


الإطار النظرى الفصل التاتى 





ويعرف (منصور أحمد) )© التوظيف Gi,‏ : "العملية الإدارية المستمرة التى 
تی ج abl‏ دشر اا جا بن te ga al‏ ريه العا وا شا اض 
للعمل . والبحث عن هذه العناصر وترغيبها في العمل بالمنظمة › ثم اختيار أفضل 
العتاصر المتقدمة ليكونوا أعضاء بها" . 


ثانیاً : الأسس التي تقوم عليها سياسة التوظيف : 

تعد عملية التوظيف استثماراً للجهود البشرية المتميزة ء مما ينعكس إيجاباً في 
تحقيق مناشط وأهداف المنظمة ورفع الكفاءة اة نوا كنا نوهلا" وک 
سياسة التوظيف - كما أشار صالح عوده سعيد - على مجموعة من الأسس 
سعياً منها في التعرف إلى الجوانب الإيجابية لدى الأفراد » ومن هذه الأسس 7 : 
۹ھ last‏ فضن الهارات الق اف aE‏ 
؟ - تكوين فوة عمل منتجة وراضية . 
" - تحقيق الاستقرار الوظیفی لدى الموظفين . 


: مراحل التوظيف‎ : LS 
الحوظيف رشع آٹا ان هده السملية‎ Malis) اق هع السا‎  ضاوعسا‎ PME من‎ 


: مرحلة جذب واستقطاب الكفاءات‎ - ١ 
: مفھوم جذب الكفاءات‎ ۱ 


ٹتاتی هذه المرحلة بعد الانتھاء من تحدید الاحتیاجات من القوئ العاملة كما 


أثر لامركزية التوظيف 


الفضل الثانى الاطار النظرى 





ونوعاً بغرض سد النقص من الموارد البشرية » وتعرف عملية جذب الکفاءات بأنها 
العملية التي يتم بموجبها جذب وترغيب أكبر عدد من القوى العاملة المؤهلة 
والمتوافرة في سوق العمل وفق احتياجات المنظمة من القوى العاملة LS‏ ونوعاً ''' 

ويعرفها (زكي محمود هاشم) بأنها Lec”:‏ البحث عن والحصول على مرشحين 
محتملين (ob candidates)‏ وذلك بالعدد المطلوب والنوعية المرغوية وفى الوقت 
انامس کی سن[ gh‏ تار سو کو اکٹر Ne‏ ككل OEE SN‏ انت 2 
على ضوء متطلبات الوظائف وشروط شغلها" ‏ . 
۱ أهداف عملية استقطاب الكفاءات : 

إن الهدف العام لعملية جذب الكفاءات هو ترغيب وجذب أكبر عدد ممكن من 
ee sal‏ آلا Big‏ للا سن كمل NN placa‏ مھا Gal Gaby‏ هات ظ3 
ومن بین الأهداف الآخری ما يلي 4 : 

0١‏ - توفير وزيادة sac‏ المتقدمين للعمل في المنظمة إلى العدد الملائم لشغل 
al‏ ا hs BES‏ 

١ر28‏ - ؤيادة قدالية عا Ga GARY!‏ خلال التركيز على البتقطات AY‏ 
الناسیی pal‏ الاخثيار شن بیٹھم . 

١/را/؟‏ - الإسهام في تكوين قوى عاملة ذات تأهيل وكفاءة عالية في المنظمة. 

١‏ - الإسهام في تقليل جهود ونفقات التدريب نتيجة التركيز على 
استقظان الكقاءات التفيزة واللاكة الشهل الوظائف Labi‏ : 


: مهام عملية استقطاب الكشاءات‎ ۳/١ 


اثر لامركزية التوظيف 


الإطار النظری الفصل الٹانی 





إلى قوى عاملة . 
والمستقيل . وذلك على ضوء ما تظهره نتائج تخطيط القوی العاملة. 

5 - وضع برنامج استقطاب منظم ومتكامل » وذلك بالتنسيق مع الإدارات 
المختحصة ۔ 

١/ر"/؛‏ - تحديد مصادر القوي العاملة التى يمكن أن تلبى احتياجات المنظمة 
عق القوي البنائكة U‏ 

. استقطاب فاعلة‎ cull العمل على وضع وتطویر‎ -_ TAVA 


alloys sis الؤفلة العمل‎ Balad افو‎ ge -.السعول علی عند ؤاقن‎ T/A 


: مصادر استقطاب وجذب الكفاءات‎ ١ 

يتطلب تحقیق وضع الرجل المناسب فی المكان المناسب الإحاطة والإلمام بالمصادر 
التي يمكن أن تلجأ إليها المنظمة ؛ للحصول على حاجتها من القوى العاملة التي 
راف هيا الكملا اتطلوية. كج cast‏ مس الق اعا يانه كلك اكان 
أو الجهة التي يمكن منها الحصول على احتياجات المنظمة من الموارد البشرية 
اللازمة لها . 


ويمكن تقسيم مصادر استقطاب الكفاءات إلى مصدرين آساسیین هما : 
أ -المصدرالداخلي: 


ويعد هذا المصدر من المصادر التي تعتمد عليها المنظمة بشكل رئيسي ٠‏ حيث 


أثر لامركزية التوظيف 


الفصل الثانى الإطار النظرى 
eee‏ ب ب لاي ی 


يعد مصدراً أساسياً للقوى العاملة یلبی احتياجاتها من القوى العاملة وذلك من 
خلال : 
١‏ - الترقدة : 

وهي عملية نقل الموظف من وظيفته إلى وظيفة أعلى شاغرة » حيث إن هذه 
العملية في العادة تعتمد على سياسة منظمة تتبعھا الجهة لشغل الوظائف الشاغرة 
فيها ٠‏ ويتحول بموجبها التعيين في النهاية إلى خارج المنظمة لشغل الوظائف الدنيا 
فى المنظمة JO‏ 
۲ - النقل : 

ويعني تحويل الوظف من عمل إلى عمل آخر بنفس المستوى تقريباً من حيث 
المركز الأدنی والأجر . والغرض منه هو وضع الموظف في المكان الذي تكون الحاجة 
فة ST‏ إلى خماته لذلك كن Lael‏ الققل مسر( دا كلما من مهاس حدن 
۳ - التعاقد مع الموظف المحال للتقاعد : 

ويعتمد هذا المصدر على إعادة تشغيل المتقاعدين القادرين على أداء واجيات 
class,‏ الات الٹی توح عليه ٠‏ 
١‏ - يوفر معلومات كافية عن الرشحین لشغل الوظائف الشاغرة : وذلك من حيث 
۲ - رفع الروح المعنوية للعاملين في المنظمة . مما يؤدي إلى استقرارهم فيها . 
۳ - توفير الجھود وتقليل التكاليف المترتبة على انتهاج استقطاب القوى العاملة من 

المصادر الخارجية . 
٤‏ - المحافظة على العاملين الملمين بطبيعة عمل المنظمة وسیاساتھا . 


اثر لامركزية التوظيف 


الإطار النظرى الفصل الثانى 





٥‏ - توفير فرص الترفية مما يشجع العاملين على بذل المزيد من الجهد لإثيات 
الأحقية بتلك الترقية ؛ مما ينعكس laa!‏ على إنتاجية النظمة . 

٦‏ - يساعد على تقليل معدلات دوران العمل خصوصاً آولئك الذين لا يحصلون على 
فرص الترقية . 
sling‏ تلك dla Lyi‏ السو سی gf SAL‏ العتوب هن جرا abate!‏ على هذا 

اللضدن :ومن أهمها 11 

وا مخت الأقكار والٹراء والاسالت الحدیکة Sil‏ يكن الحضول عليها ف حالة 
Wy‏ ات الجسينة . 

۲ - قلة عدد الرشحین الذين یتم الاختيار من بينهم لشغل الوظائف الشاغرة. 

٣‏ - هيمنة وسيطرة القوي العاملة الحالية على وظائف المنظمة والتى قد يكون 
ترشيحها لتلك الوظائف تم على أسس غير موضوعية . مما قد یتسبب في 
إحداث صراعات بين أفراد المنظمة نتيجة لعدم ملاءمة توجهات تلك الفئة Gas!‏ 
مل ABA F505‏ 

1> يكل الامنتقطاب من الصدو الذاخلی حشكة الاحثیاع المتزايد من القوى 
أا DAB lb Ls‏ راض ف بعش الوظاقت Assi‏ هة 


ب - المصد ر الخارجي : 

إن الاعتماد على المصدر الداخلي فقط في توفير احتياجات المنظمة من القوى 
العاملة ء أو المرشحين للعمل من ذوي التأهيل المطلوب ٠‏ لا يفي بالغرض دائما ؛ لذا 
الوظائف الشاغرة . وأهم تلك المصادر ما يلي : 


٦‏ اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الثانى الإطار النظری 





: امیاشر‎ anol — | 


ويتمثل هذا الصدر فی تلقى المنظمة طلبات التوظيف من أفراد خارجيين دون أن 


¥— الإعلان : 

ومن خلال هذا الصدر یتم قیام المنظمة بالإعلان عن الوظائف التى ترغب فی 
شغلها عن طريق وسائل الإعلام المختلفة fie.‏ الصحف والجلات المتخصصة 
وشروط شغلها ومميزاتها ومواعيد التقديم عليها والمؤهلات المطلوب إرفاقها مع 


۳ - مکاتب التوظيف : 

وھی عبارة عن حلقة وصل بین النظمات ذات الحاجة للقوی العاملة والأفراد 
itch dl‏ العمل من جهة أخرى ٠‏ حيث تحتفظ لديها بجميع المعلومات المتعلقة 
بالمنظمات كعناوينها والوظائف الشاغرة لديها وعناوین طالبي العمل وكل المعلومات 
عنهم . وتلك المكاتب إما أن تكون حكومية تهدف إلى إيجاد فرصة عمل لكل عاطل , 
وعادة تكون مرتبطة بالمنظمات الحكومية ذات الاختصاص بالقوى العاملة مثل: 
مكاتب العمل ؛ أو مکاتب توظيف خاصة هدفها الريح المادي من خلال ما تتقاضاه 
من المنظمات طالبة التوظيف أو الرسوم من الأفراد المعينين عن طريق تلك الوكالات . 


: المؤسسسات التعليمية‎ - ٤ 


تعد الجام عاك وا لماه افيض ة فن الصبادر Legh!‏ فى الخصتول على القوي 
الغاملة » حيث تقوم المنظمات بالاتضال المباشر بلك المؤسيسات التعليمية بغزض 
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جذب خريجيها للعمل بها ء من خلال المندويين الذين يلتقون بالطلبة الخريجين 
quad My‏ فى الحم اس طفق الرج كيين RASH‏ لے مکاح ارات 
الخاصة بتلك الوظائف أو خلال الاتصال بمكتب شئون الطلاب بتلك المؤسسات 
٥‏ - توصبات المسئولين فی المنظمة : 

وموظفي المنظمة لیبعض أقاربهم أو أحد أصدقائهم المؤهلين لشغل الوظائف الشاغرة 


يكون فاعلاً ٠‏ حيث إن نسبة (ZE+)‏ من توصيات المسئولين في النظمات تم الأخذ 


بها للترشيح للتعيين OY‏ 
5 - التعبين الموؤقت : 
غالباً ما تلجأ المنظمات لمثل هذا الإجراء عندما تتزاحم لديها الحاجة للتوظيف 
۷ = الإعارة : 
وهذه إحدى الطرق الشائعة ‏ حيث يستفاد من بعض الكفاءات عن طريق ترغیبھا 
قى اسعارڈ خنماتها مقايل الاشتفانة من مميزات الجهة المستكيرة ء وفدة الطريقة 
Les‏ أن افضعاتر' ال اكلنة Liljes gsc‏ فلن للمضادر الخاريجية قذلك Liss‏ 
ومآخذ ء ومن أهم مزاياها ما يلي ON)‏ : 
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۹- تلق dls Tas‏ مين cabs!‏ انميت ودين الأقوان التحاليئ :في Cale‏ سخا 
(gle Uyumall platy ofall obs‏ الترقيات زاس ترليات gle‏ خا دزي 
إلى رفع مستوى الآداء في المنظمة . 

۳ - توقير کوادر مؤهلة ومتخصصة لسد الشواغر الوظيفية فى المنظمة والتى لا 
تتوافر فی القوى العاملة الحالية فيها . ۱ ۱ 

٤‏ - توفير فرص شغل الوظائف بشكل موقت لسد احتياجات المنظمة لتنفيذ 
مشروغات معينة والاستغتاء عن تلك العمالة عند انتهاء الحاحة إليها ؛ مما يوفر 
للمنظمة درجة كبرى من المرونة ويقلل من تكلفة العمل . 

٥‏ - إدخال مقاهيم ومبادئ وعادات جديدة تخدم بيئة العمل في المنظمة ؛ مما يؤدي 
إلى زيادة الإنتاجية فيها . 

٦‏ - توفير بعض المصادر الخارجية قوى عاملة مدربة وذات خبرة عالية ؛ مما یؤدی 
إلى تقليل تكلفة تدريب وتأهيل تلك العمالة . 
ويالرغم من هذه المزايا التي يمكن جنيها من عملية الاستقطاب من المصادر 

: اذد كر مها‎ (das الآ أن ليته الضادر‎ daa Ll 

١‏ - زيادة التكلفة المادية والجهد والوفت الناتج عن تنفيذ عملية جذب الأفراد لشغل 
اغ من السادن “Big AEN‏ 

¥ = ا ial hl‏ والرقت نرا الى تعد هن کش تلك الاد Lin)‏ 
للحاجة لتدريبهم وتهيئتهم للعمل . 

7 - عدم رضا القوى العاملة الحالية في المنظمة نتيجة لفقدان فرص الترقية ؛ مما 
يؤدي إلى ضعف إنتاجيتهم وإلى احتمال تركهم العمل بحثاً عن ظروف عمل 
الوم 


٤‏ - احتمال فشل عملية الاختيار ؛ مما يؤدى إلى تعيين من لا تتوافر فيهم الشروط 
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والمواصفات والمؤهلات المطلوية ۔ 


ف شت سرعة دقلو اتو مين الحو لیگ العمل ف Cabell)‏ وہ سِا انتا 
شعورهم بالارتیاح فيها . 

قار abla‏ اللا تفع من ed suas ae‏ الك حرا dacs‏ اسٹان ك 
القوى العاملة الجديدة وخلق المشاكل بينهه ا“ . 

hae‏ لاد حيط أنه لاو ہی کیک gael‏ متا ها ali‏ :انف سات 
سی مرظة x Mites)‏ القوى Balad sp‏ مر Dy hae‏ سیق مر كلة Naas‏ 

ون خلالها یٹم احتياز الشخصن المتاست للوظرقة الشاغرة : 


۲ - مرحلة الاختيار: 

تأتي هذه المرحلة (العملية) بعد تحديد الهيكلة الوظيفية في المنشأة ؛ والأسلوب 
الذي ستنتهجه في اخنيار القوى العاملة » حيث تنطوي هذه العملية على استعراض 
الأفراد المتقدمين للعمل واستيعاد غير المناسبين منهم . 

فالاختيار عملية تقييم لقدرات الأفراد ومدى توافر المواصفات والتطلبات 
الأساسية لشغل الوظائف واحتمالات نجاحهم في الأعمال المطلوب قيامهم بها . 
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۲ مفهوم عملية الا ختيار t‏ 

ومما تقدم يمكن تعريف نشاط الاختیار يأنه : العمل الذي يتم بموجيه انتفاء 
أفضل وأنسب المتقدمين للتوظيف في المنظمة لشغل وظائف شاغرة فيها . وذلك على 
أساس موضوعی ٠ Jules‏ وفي ضوء شروط ومواصفات معينة مطلوب تواقرها 
فيهم. يجري تحديدها من خلال متطلبات هذه الوظائف الشاغرة ومن أجل تحقيق 
غاية أساسية هي : تمكين الفرد من أداء مهام وظيفته بكفاءة ٠‏ وتحقيق أهداف 
المنظمة وأهدافه من خلال ارتفاع إنتاجية الأفراد بوجه عاء" O°)‏ 

ويعرف أحمد ماهر الاختيار بأنه OY‏ ”تلك العمليات التي تقوم بها المنظمة 
لانتقاء أفضل المرشحين للوظيفة . وهو الشخص الذي تتواقر فيه مقومات ومتطلبات 
شغل الوظيفة AST‏ من غيره ٠‏ ويتم هذا الاختيار طبقاً لمعايير الاختيار التي تطبقها 
المنظمة . 


ويمكن تعريف الاختيار أيضاً بأنه العملية التي بموجبها يتم التعرف إلى أفضل 
الأشخاص المرشحين للعمل لشغل الوظائف الشاغرة من خلال قياس مهارات 
وقدرات طالبى التوظيف بآسالیب علمية وفعالة . 


۲/۲ أهمية وفوائد الالخنيار: 


تكفن آهمية الأختيار بوصفه إحدى وظائف إدارة شئون الموظفين أو القوى 
العاملة في تمكين المنظمة من تلبية احتياجاتها من القوى العاملة كمأ وكيفاً وفق 


Lis Sagittal gil‏ بش اها على فق أهذافها تدان Ming‏ من ال 
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المادية والمعنوية الناتجة عن زيادة معدل دوران العمل " . 


۲ العوامل الني تعتمد عليها عملية ال اختیار: (معاییر الا ختیار) : 

هناك العديد من المعايير والعوامل التي تعتمد کأساس لاختيار المرشحين الأكثر 
تناسباً مع dale‏ المنظمة . وینبغی للمنظمة أن يكون لديها تحديد واضع لمعايير 
الحصول على مستويات عالية من الأداء فى تلك الوظائف . وفيما يلى أبرز هذه 


الو ایق A‏ 


: ۔ مستوی التعلیم والتد ريب‎ ۲٦ 


يعد مستوى التعليم مؤشراً للقدرات الحالية للفرد . لذا فعلى الإدارة المختصة 
بالموارد البشرية أن تحدد لكل وظيفة مستوى ونوع التأهيل العلمي المناسب . 
ويعتمد هذا المستوى أساساً على طبيعة عمل الوظيفة . لذلك تحاول المنظمة أن 
تختار الأفراد الذين تتفق معارفهم وتحصيلهم العلمي مع ما يتطلبه العمل من 
مؤهلات . بالإضافة إلى ذلك يجب التركيز على الدورات التدريبية التي حصل عليها 
الفرد المرشح لكونها مكملة للتحصيل العلمي وتكسبه مهارات جديدة في مجال 
العمل . 
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: الخبرۃ السابقة‎ - ۲١ 


ویقصد بها عدد السنوات التي مارس فيها المرشح نفس العمل وما يمتلكه من 
معلومات ومعارف اكقتسبها خلال Gls‏ العملية والٹی GS‏ من خمازسة Jaall‏ يكل 
سهولة ؛ مما يجعلها مؤشراً قوياً لإمكانية نجاح الفرد في عمله مستقبلاً » فضلاً 
سا تة لك اترات من قرفي اجه وال ال :إنفاقه عن كريب اام 
٠‏ الحدد ‏ 


: القابلية تاا لتحاف بالوظيفة والاستمراربھا‎ - ١ 

وتتمثل فى فابلية الفرد لأداء المهام المكلف بها ومدى استعداده ورغبته فی 
والخبرات والمھارات التي یمتلکھا المرشح والتي يمكن أن تحدد مدى قابليته لاداء 
7 


1( درجة الاستعداد ( تحمل المسئولية‎ - ١ 
قمن خلال الاخشارات'الخظفۃة والقابلآات الشكمنية يمكن المتظية الضف عن‎ 
مدي قدرة المرشح أو استعدادذہ فی تحمل المسثولية والتعامل مع الالات والمعدات‎ 


1 - الصفات البدتية (الجسمانية) والشخصية : 
lbs‏ بعض الوظائف صفات حسمانية معيئة fie‏ الطول والقوة والمظهر العام ‘ 
حيث يجب أن تستند المنظمة فی تحديد تلك الصفات المطلوية لشغل الوظيفة إلى 
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إلى ما تتطلبه بعض الوظائف من سن معينة » حيث يفضل في بعض الأعمال خبرة 
واسعة قد لا تتوافر إلا في المرشحين المتقدمين في العمر أو في جنس معين » حيث 
نوکس cling flac!‏ إلى ظا راف وإدكافيات ممیت daddy‏ قيها ىجان على 
النساء . 


۲ إجراءات ا لاختیار: 
GLEE‏ او alight east‏ مد lp‏ اعم اه کات مال 
الاختبارات: حتی یتم الحكم على مدى أهلية المرشح للتعيين . وفيما بلي استعراض 


أ - استقبال طلبات التوظيف : 


استیفائه لشروظ شغل الوظيفة » ويسلم نموذج طلب التوظيف فی حالة أنطباق 


ب - تعبئة نموذج طلب التوظيف (Application Form)‏ : 


Lr: }‏ | اثر لامركزية التوظيف 
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بيانات عن شخصية ا لمتقدم وحالته الاجتماعية وعنوانه وكذلك بيانات عن تأهيله 
العلمی وخبراته العملية واهتماماته الأخرى . ويرفق ذلك النموذج مع الوثائق 
المطلوية dhe‏ . 


ج - إجراء الاختبارات (Employment Tests)‏ 

وتعرف اختبارات التوظيف ہاتھا cl al:‏ منظم هدفه معاينة سلوك أو اتجاهات 
أو آداء شخص معنن أو مقارتة سلوك واتجاھات وأداء شخصین أو psi‏ (15) 3 

وهذه الاختبارات ھی وسیله لجمع المعلومات من طالبى العمل بهدف التعرف الى 
استعداداتهم وخيراتهم ودوافعهم ومفدرتهم على أداء الأعمال المتقدمين لها ومدى 
صلاحيتهم بشكل دقيق لشغل الوظائف الشاغرة . وهذه الاختبارات وفق طبدعة 
۲ هزايا وعيوب ا اختبارات : 

من مزایا الاختبارات ما يلى : 
وٹیاتھا ۔ 

۲ - توافر الدفة عند توافر البيئة المناسية لإجراء الاختيارات » بحیث انها 
من أدق الوسائل التى تقیس قدرات الفرد das bs‏ منظمة وعلمية وتحدد مدى 
استعداده ورغيته فى العمل . 

؟/ره/؟ -توافر العدالة لكونها تطبق في ظروف موحدة ومقتنة Ley‏ يضمن تحقيق 
العدالة فى مفارنة الأفراد قيما بينهم ؛ مما يجعلها أقل عرضة للتحيز من المقايلات . 
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٤٥٦٣‏ - توافر الشمولية . حيث یوجد العدید من acy‏ الاختبارات المستخدمة 
التي تتناسب مع طبيعة الكثير من الأعمال . 

۲ - سهولة حسابها بشکل كمي حيث يمكن المفاضلة بين التقدمین بطريفة 
كمية انھٹا ۱ 

وعلی الرغم من تلك المزايا للاختيارات : فإن لھا العديد من العیوب التي قد 
تعوق مدى تجاحھا بشكل كبير ومنها ٠:‏ 

7۳ - عدم مقدرة الاختبارات على التنبقٌ بالسلوك الوظيفي للمتقدم 
مستقبلاً ء مثل : دوافعه وسماتة الشخصية وحالته النقسية ورغباته الخاصة فى 
ااك ۱ 

1 - عدم قدرة الاختبارات في قياس قدرات الأفراد بشکل دقيق عند 
تعرضهم لحالة من القلق والخوف LET‏ تأديتهم الاختبار مما قد يؤثر فى إجاباتهم 

A/0/Y‏ قد تؤدي تلك الاختبارات ٠‏ كقياس نهائي لصلاحية المتقدم للوظيفة 
إلى عزوف بعض الأفراد الأكفاء والصالحين للعمل عن التقدم لشغل الوظائف 
المطلوية ؛ وذلك لرغبتهم في تحاشي تلك الاختبارات ‏ . 


۲ شروط الا خشارالجید : 

لکی تؤدى الاختبارات الغرض المطلوب منها وتکون أكثر دقة وقدرة على تحديد 
الأفراد الاکثر قدرة على أداء الأعمال بنجاح فإن هناك مجموعة من الشروط يحب 
مراعاتها عند إعداد الاختبارات ومنها : 

۲ - يجب أن تعتمد عملية تصميم الاختبارات على تحليل العمل : بحيث 


تكون متصلة بالأداء وتؤدى إلى التعرف إلى مدى توافر المؤهلات والقدرات لدى 
القرد المنقدم للوظيفة 3 
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NY‏ سس وج کر الاب ام اميا جانا دوف قدي ل تعاس 
موضع الاختبار . 

۸۲ - يجب أن تتصف نتائج الاختبارات بالثبات » بحيث يجب أن تعطي 
نفس النتائج قي حالة تطبيقها على نفس الشخص أكثر من مرة . 

۲٦۲‏ - يجب أن تستند الاختبارات إلى معايير دقيقة والتي يمكن أن تقارن 
بها الدرجات التي يحصل عليها الأفراد خلال عملية الاختبار . 


موضوعيه وعادلة یا 


۲ انواع الاختبارات : 

هناك العديد من الاختبارات التي تستخدم لمعرفة مدى توافر القدرات وا مھارات 
والمعلومات اللازمة لدى المتقدمين لتحدید مدی أهلية المرشح لتلك الوظيفة . ومن هذة 
الأنواع ما يلي : 


۳۲ = اختبارات الذكاء : 
الف ل اتقو همر )29 al‏ اظ الال رود . 


۷۲ہ اختبارات الأداء : 


العمل الذي سيرشح له . ويطلب فيها من الفرد القيام بأداء العمل بشكل فعلي . 
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الاختبارات العملیة كالآلة الكاتبة والقيادة والميكانيكا وغيرها . 


0 والمهارة‎ AB pall اختبارات‎ ۲ 


وتعنى Gala’‏ راکتشتاف مى إلا الم لشفل الوظيقة بالطلومات القضلة 
بمجالات طبيعة عمل الوظيفة . 


1- اختبارات القدرات : 


1 - اختبارات الشخصية : 
وتھدف هذه الاخديارات لقياس مجموعة من الخصائص الشخصية مل : الاتزان 
الانقعالى والثقة بالنفس والعلاقات الاجتماعية والیول والدوافع التى تميز الفزد عن 


5 و‎ & at 


د -المقابلات الشخصية (Interviewing)‏ : 

تعد المقابلات الشخصية الإجراء التالی بعد الاختبارات » بحيث يتم إبعاد 
الأفراد المتقدمين الحاصلين على درجات دون المستوى المطلوب ٠‏ ومن ثم يتم 
المقاضللة بی الدامهويع من كلل Fadel SSL‏ 

وتعرف المقابلة الشخصية للتوظيف بأئها محادثة شفهية بين طالب الوظيفة 
والمنظمة ؛ بغرض الحصول على معلومات أكثر دقة يمكن من خلالها قياس قدرات 


KIN‏ آٹر لامركزية التوظيف 


الفصل الثانى الاطار النظرى 





ومهارات المتقدم لمعرقة مدى ملاءمته لشغل الوظيفة المتقدم عليها . 


وتهدف المقايلات الشخصدة إلى ۱۹ : 

١‏ - الحكم بدقة آکبر على مدى أهلية المتقدمين للعمل واختيار الأصلح والأكثر 
تطابقاً مع متطلبات شغل الوظيفة . 

٢‏ - الحصول على معلومات يمكن من خلالها قياس درجة ملاءمة الفرد من خلال 
التاکد من تطابق مؤهلات الفرد المتقدم مع متطلبات الوظيفة . 

۳- التأكد من صحة ودقة المعلومات التي تم الحصول عليها من المتقدم . 

. معرفة مدى استعداد المتقدم ورغبته للعمل فى الوظيفة المتقدم لها‎ - ٤ 

وت الك على معن لفاك ae Sect aM‏ ظلاظی العام راس عله 
التعامل مع الآخرين . 

٦‏ - خلق جو من التفاهم والانسجام بين المتقدم والمنظمة ؛ مما يؤدي الى رفع الروح 
المعنوية للمتقدمين للوظيفة من خلال إعطائهم معلومات أساسية عن المنظمة . 


أنواع المقابلات الشخصية : 


هنا وفق درجة التخطيط والإعداد للمقابلات ا : 


: المقابلات المقننة‎ - ١ 
وفى هذا التوع من المقابلات يتم الإعداد المسيق للمقابلة » يحيث یتم دراسة‎ 
امت واساتاہ اله رفظم الگا إل يصوت الوسة ره راس اتا‎ 
ومسئولياتها والمعارق والمهارات والقدرات المطلوية لشغلها . بحيث یتم الإعداد‎ 
للأسئلة التي يمكن من خلالها الکشف عن المعلومات والمهارات والقدرات اللازمة‎ 
والني من خلالها يمكن الحكم على صلاحية المتقدم للوظيفة » ويكون خلالها‎ 
كر ة:.‎ Ta as موا بالأسكلة امعد ملفا‎ GW اكه‎ 
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؟ - المقابلات شبه المقنتة : 

اة ميقا ٤‏ ولكن يكون هناك إطار عام محدد يحب الالتزام به عند Tob‏ 
الأسظة . وللمقابل الحرية فی اختيار الأسئلة التي يراها مناسبة وفق الإطار العام 
المحدد . ۱ 


“ -المقايلة غير المقنتك : 


وفى هذا النوع تترك الحرية للمقابل فى طرح ما يشاء من الآسئلة . بحیث لا 


المقايلة الفعالك : 
متاق ضوع وخ Siglo gall‏ مس LAAT‏ في slime‏ عند كرا اة : 
ونذکر منها ; 


. الاعداد الجيد للمقابلة‎ - ١ 

الاب الات AoA‏ 

۳ - استخدام كلمات الترحيب في بداية المقابلة لكسر الحاجز النفسی لدى 
تو سے 

. التركيز على الأسئلة المفتوحة‎ - ٤ 

ه - ترك الحرية للمتقدم بالحديث والإنصات له وعدم مقاطعته . 

. عدم طرح الأسئلة الحرجة أو الدخول في نقاش وجدل مع المتقدم‎ - ٦ 

۷ - عدم إعطاء أي حكم على المتقدم أثناء المقابلة . 

. التركيز على الصفات التي يتميز بها المتقدم والتي قد تظهر أثناء المقايلة‎ - A 
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۹ - تشجيع المتقدم للحديث والتفاعل معه . 


on ae‏ العو لمعمو كل وو متا شی كدي ]شوك اسم از 
test‏ 


- تدوین جميع المعلومات التي حصل عليها بعد نهاية المقابلة مياشرة حتی لا 
تفقدها الذاكرة 2" . 


ه - المفاضلة بین الناجحين : 

وفى هذا الإجراء أو الخطوة تتم المفاضلة بين طالبى العمل الذين اجتازوا 
الاختبار والمقابلة الشخصية بنجاح لاختيار أفضلهم للتعين على الوظيفة . ويتبع فی 
الشخصية ودرجات المؤهل العلمي « بالإضافة إلى أهمية الحصول على تزكية من 
النظمة التی قد عمل بها إذا كان له سابق خيرة أو من أفراد يمكن الرجوع إليهم . 
خضوضياً as‏ الوظائف 28°91 Maal‏ والقدانية(19), 


= الكشهشف الطبي 1 

وهو الإجراء النهائي بعد ترشيح الوظف للوظيفة ٠‏ ويتم فيه إجراء الكشوفات 
ا کت فا کر Miho‏ 
من صلاحية المرشح للوظيفة من الناحية الطبية . ويتوج قرار صلاحية المرشح طبياً 
للوظيفة بصدور قرار التعيين OY‏ 
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= مرحلة التعيين : 

وفي هذه المرحلة من مراحل التوظيف :۰ وبعد الانتھاء من إجراءات الاختيار 
وتحديد الأصلح والأفضل وظيفياً Labs‏ يتم تعيينهم بالمنظمة وإلحاقهم بالوظائف 
المناسبة ء وفق قرار إدارى يصدر من الإدارة العليا بالموافقة على شغل المتقدمين 
للوظائف الشاغرة . ويناء على ذلك يمكن تعريف التعيين بأنه : "العملية التى يتم 
المعين حسيما تكون الحال" ۲ . 

وتحدد ١‏ لنظمات عادة فترة التجرية للمعين الحدذيد تتراوح بان سنة أن سهر gl‏ 
سنة ؛ يخضع فيها الموظف للاختبار والتجرية لإثيات صلاحيته للعمل في المنظمة 
oli‏ على تا تو دورية تصدر من رئيسه المباشر حول أدائه الوظيفي خلال فترة 
yall‏ 
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الفصل الثانى الاطار النظرى 








استقیال طلبات التوظيف 


الدکتور / أحمد مافر ص ۱۶۹ . 
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التوظیف 2 المملكة العريية السعودية 


الفصل الثالث | التوظيف فی المملكة العربية السعودية 











نبدة تاربيخيك : 


ركزت أنظمة شئون الموظفين التي صدرت تباعاً في المملكة على أهمية توظيف 
القوى العاملة المؤهلة . ويجدر بنا الحديث عن عمليه التوظيف في الماضي قبل تناول 
تلك العملية في وقتنا الحاضر . 


أولا - التوظيف 2 الماضي : 
يمكن تقسيم عملية التوظيف في الماضي إلى مرحلتين : 
- المرحلة الأولى: قبل عام ۱۲۷۷ھ . 

2 الأرحلة dis ٠: LOKI‏ ااه آلی ais‏ 43۳4ء 0 
ففى المرحلة الآولى ثبتت أنظمة شئون الموظفين اللامركزية المطلقة فى عمليات 
التوظيف من خلال قيام كل جهاز حكومى لشغل وظائفه الشاغرة بطريقته الخاصة 
بالتنافس مع الأجهزة الحكومية الآخری على الأعداد القليلة من الأشخاص المؤهلين: 
وذلك من خلال لجان داخلية فی كل جهة ء وتتم عملية الاختيار عن طريق السابفة 

وأحياناً بدونها ؛ نظراً لزيادة عدد الوظائف الشاغرة وقلة المتقدمين . 

الحكومية » فضلاً إلى أن تنافس المتقدمين لشغل الوظائف الشاغرة أدى إلى تنقلهم 

على الوظائف بين الأجهزة الحكومية مما ينتج عنه ارتفاع معدل دوران العمل وعدم 

الأحكام الأساسية لمجلس الوزراء عند إنشائه سنه ۱۳۷۳ھ في (( أن يكون ديوان 

الموظفين العام مسئولاً عن مراقبة تنفيذ الأنظمة والتعليمات التي تتعلق بشئون 
Lal‏ الرحلة الثانية gills‏ تبعت صدور نظام الموظفين العام aia‏ ۱۲۷۷ھ والذي 
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حد من اللامركزية المطلقة في التوظيف وإلحاق ديوان الموظفين العام برئاسة مجلس 
الوزراء بعد أن كان تابعاً لوزارة المالية ؛ بهدف رفع مستواه وتمكينه من ممارسة 
قدر أكبر من الرقابة على الأجهزة الحكومية في مسائل شئون الموظفين ومنها عملية 
ak ptt‏ 

ولذا تميزت هذه المرحلة باللامركزية المقيدة عن طريق رقابة الدیوان لعملیات 
التوظيف في الأجهزة الحكومية من خلال قيام إدارة التوظیف والامتحانات في 
ديوان الموظفين العام بدراسة طلبات التوظيف , والتأكد من توافر المؤهلات والخبرات 
المطلوية » وتحديد تواريخ إجراء المسابقة مع ترك مسالة الإعلان عن الوظائف الجهة 
LLL‏ التو . 


ثانیاً : التوظيف ب4 الوقت الحاضر؛ 
يتضمن نظام الموظفين العام الصادر سنة ۱۳۹۱ھ 7" مبداً مهما أدى إلى تبني 
الديوان العام مركزية التوظيف ء حيث نصت المادة الأولى منه على أن : (( الجدارة 
هى الأساس في اختيار الموظفين لشغل الوظائف العامة )) » وقد عرفت المذكرة 
التفسيرية المرافقة للنظام مفهوم الجدارة أنها : (( اجتماع عناصر وصفات ذاتية 
فی الشخص » منها ما يتصل بالكفاءة الفنية والكفاءة الإدارية والمواظية وحسن 
المتلوق aby‏ كلك من الاعات الوك لتقم اا ..والسدازة ليست راا 
للتعيين في الوظيفة فحسب بل هي شرط للاستمرار فيها ؛ لأن هذا هو ما يعنيه 
Jad) pat‏ الوطيفة العانة (( .ومن اهم اسی۔السار جال ۹3 : 
- الإعلان عن الوظائف الشاغرة على أساس مفتوح. 
- تحديد الاشتراطات من الحد الآدنى للمؤهلات العلمية والخبرات العملية 
والخبرات العملية والمهارات المطلوية . 
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- اتباع أسس موحدة في الاختيار . 
- التقييم الموضوعي للمتنافسين وترنييهم . 
- الاختبار حسب ترتيب النتیجة النهائية . 
كما أكدت ذلك المادة الأولى من نظام الخدمة المدنية الصادر سنه ۱۳۹۷ھ PY)‏ 
واشتملت ا لمواد(۸/۷ء۹) منه على تنظيم عملية التوظيف للوظائف من المرتية العاشرة 
Led‏ دون من حيت الاعلان غن الوظائف الشاغرة وقبول الطلبات واجراء الامتماثات 
وترتیب النتائج وترشيح الناجحين للأجهزة الحكومية طالبة التوظيف . وقد كانت 
الخدمة المدنية حالياً - ؛ نظراً لحداثة التجرية . وعدم توافر المؤهلين المختصين . 
ولتطبيق هشذة العملية LAS.‏ & فقد coo‏ وكالة مساعدة للتصنيف والتوظيف 
ويرتيط بها أدارة ails gill dale‏ يتيعها EMG‏ ادارات متخصصة وهي : أدارة التقويم 
والترشيح « وإدارة برامج الاحلال « وادارہ الترشیح i‏ وتقوم كل منها بمهام مكملة 
وبالرغم من إسناد التوظيف إلى وزارة الخدمة المدنية » وفق نظام الموظفين العام 
الصادر سنة ۱۳۹۱ھ كما أشرنا آنفاً ٠‏ إلا أن نظام الخدمة المدنية لسنة ۱۳۹۷ھ قد 
تضمن في Gale‏ السابعة أنه يجوز للجهات الحكومية إشغال وظائفها من المرتية 
الخامسة فما دون عن طريق المسابقة بنفسها بعد الاتفاق مع وزير الخدمة المدنية . 
وقد فوصت الوزارة yo‏ الحهات الحكومية التى لديها معافد متخصصة 
بتعيين خريجيها من قبلها مثل : ( وزارة المعارف ٠‏ الرئاسة العامة لتعليم البنات : 
ووزارة الصحة . وذلك فى عام ١٤٥٥ھ‏ ). 
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ونتيجة لإحساس الوزارة بأهمية مشاركة الأجهزة الحكومية في اختيار القوى 
العاملة لشكل اتخائ BLAM‏ 5 لديو فقن رح نی احا التوظلف لتوئ عام 
٤ھ‏ فكرة عرض هذا المشروع على الخوات لحك لااب AVG‏ 
١‏ - استناداً إلى نص المادة السابعة من النظام (( يعلن الدیوان العام للخدمة المدنية 
الوظائف التي في المرتبة العاشرة فما دون ٠‏ ویخضع جميع المتقدمين لشغل 
هذه الوظائف لتقييم يحدد الديوان العام للخدمة المدنية مقاييسه وإجراءاته 
جضت ما تقتشنعة الوظائف العلنة ومنتطلتيات Losad!‏ وجو GUS) sas‏ رتس 
الديوان العام للخدمة المدنية والوزير المختص أن تقوم الجهة الإدارية بامتحان 
من يتقدمون لشغل بعض وظائف المراتب الخامسة Led‏ دون وفق المقاييس 
والإجراءات التي يحددها الديوان العام للخدمة المدنية )). 
؟ - ارتفاع مستوى أداء إدارات شئون الموظفين نتيجة تدريب القوي العاملة بها 
وإدراكها لمعطيات التوظيف . 
۲ - ثبات القواعد التي تحكم عملية التوظيف نتيجة للتجربة التي مرت بها عملية 
التوظيف وصدور القواعد ULV,‏ الكيفة لذلك UstS‏ التصئیف . 
٤‏ - توافر القوی العاملة الوطنية مما يسهل على الآجهزة الحكومية تحقیق 
طموحاتها في حسن الاختيار عند شغل وظائفها . 
وتطبيقاً للامركزية التوظيف في تلك الوظائف فقد تم التعميم على بعض الجهات 
الحكومية بموجب خطابات موجهه إلى الوزراء ورؤساء تلك الجهات بتفويض الجهة 
اخ لابقا کات ةة ال Leb heal BI‏ نون ااا A Nags‏ £ . 
كما تم إعداد محاضر تفويض gate)‏ رقم ؟) مشتملة على الشروط والضوابط 
الواجب اتباعها لعمل تلك المسابقات الوظيفية . ولقد قبلت بذلك التقويض (۱۹) 
وزارة ومصلحة حكومية . gate)‏ رقم ؟) . 
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وقبل التطرق إلى انظمة oll aby‏ التوظيف المركرية tach‏ فى ؤزارة الشدينة 
المدنية یجدر بنا أن نبين طرق الاختيار المتبعة في المملكة العربیة السعودية . 


ثالثا : طرق الاختیارے المملكة : 

إن fase‏ الجدارة المشار إليه Lisl‏ يتطلب الاختيار السليم من بين المتقدمين 
للوظائف الشاغرة . وقد اهتمت أنظمة الخدمة المدنية فى المملكة أيضاً بالشروط 
all gl‏ مراعاتها عند شقل الوطائف العامة : إلا أن هتاك عقن الوظائق دن Y‏ 
يكون مناسياً لها ذلك الأسلوب في الاختيار وغير ملزمة لها تلك الشروط ؛ لذا فإن 
الأنظمة هنا قد أخذت أكثر من أسلوب فى الاختيار وهي ”۲ : 


: -الاختيارالمطلق‎ ١ 
الدولة نون اکر‎ 3 REE IE لاوش‎ Gil IL سی‎ 
للشروظ وال ا في غ رة ا هة الا هة ال۲ تمس‎ 
الأستوب فى اقدلكة على الوطاتقك الاد بوضهها ؤظائف الوم‎ fg! adh 
بقرار من‎ )۱٢٤١١( ونوابهم وموظفي المرتبة الممتازة بأوامر ملكية » وشغل المرتيتين‎ 

مكاي الوك 


: deal! الا خسيار‎ - ٢ 


یشمل هذا النوع وظائف الدواوين الملكية التى تشغل بأوامر ملكية والوظائف 
القيادية بالمراتب )١5١-1١5-11(‏ بقرار من الوزير المختص . إلا أنه يجب أن يتم شغل 
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٣۔‏ اللإعداد اليخاص : 
dail Jotul‏ الخاشاب أل artim. slit‏ کید Signal‏ مال 
اختصاصة . 


: ۔الامتحان‎ ٤ 
وتشمل هذه الطريفة المسايقات الوظيفية حيث یتم شغل الوظائف الواقعة فی‎ 


LG yl‏ العاشزة Lad‏ فوئ عق.طريقها ءناعدا تلك الوظائق التى استفنية من شرا 
السائقة والؤفل gh‏ هن bad TRL‏ 


رابعا - أنظمة وقواعد التوظيف 2 المملكة : 
شروط شغل الوظيفة ( التعيين ) : 

نصت المادة الرابعة من نظام الخدمة المدنية الصادر بتاریخ ١٠//ا/رلاة؟اه‏ !1" 
مع مراعاة ما تقضى به الأنظمة الآخری يشترط فيمن يعين في إحدى الوظائف أن 

يكون : 

أ - سعودي الجنسية ويجوز استثناء من ذلك استخدام غير السعودي بصفة 
مؤقتة في الوظائف التي تتطلب كفاءات غير متوافرة في السعوديين بموجب 
قواعد يضعها مجلس الخدمة المدنية . 

Ged SLE =‏ عضو le‏ ن انی 

ج - لائقاً صحیأً للخدمة . 

د - حسن السيرة والأخلاق . 

ه - حائزأً على المؤهلات المطلوية للوظيفة . ويجوز لمجلس الخدمة المدنية الإعفاء من 

وذ الوط 
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و - غير محكوم عليه بحد شرعي أو بالسجن في جريمة مخلة بالشرف أو الأمانة 
حتى يمضى على انتھاء تنفیذ الحد أو السجن ثلاث سنوات على الأقل . 


ؤنورد Lad‏ يلى شرحاً مفضلاً عن هذه الشروط : 


: شرط ا يجتسيك‎ - i 


أورد النظام هذا الشرط إيماناً بأن المواطن هو صاحب الأولوية في شغل 
calls‏ انی قو ب غير اوی جد اھ لئ ر شرہ على الخال ج 
جمهور المراجعين والتفهم لشاکلھم بحكم البيئة والعلاقات الاجتماعية الواحدة . 
كلاح لاس از الرطف ركم atta]‏ الا Las tach‏ توي الي حوضية ple‏ 
خدمة المصلحة العامة . ۱ 1 


ب - شرط العمر: 


حرص النظام على بلوغ المتقدم للوظيفة السن النظامية وهي سبعة عشر عاماً 
ليكون ناضجاً وقادراً على تحمل المسئولية . 


ج - شرط اللياقة الصحية للخد مه : 

ويهدف هذا إلى التحقق من أن طالب الوظيفة سليم من آية أمراض تؤتر فى 
iui‏ العمل أو سلامة جمهور المراجعين وزملاء العمل بحگم اختلاطه بيهم لتادة 
مهام عمله « وتلافياً لتعطیل واجبات ومسئوليات الوظيفة فی حالة کون الموظف 
Litas.‏ كتبحة الأحاذات الرههة الطويلة . 


اثر لامركزية التوظیف 


التوظیف فی المملكة العربية السعودية الفصل الثالث 





د - شرط حسن السيرة والأخلاق : 
برک الان te‏ امس الخل من خلال as‏ مل الا رک اة 2 دوا 
الامکان Wo)‏ 


ه - شرط توافر المؤهلات المطلوبة للوظيفة : 
نص النظام على أن الجدارة ھی الأساس في اختيار الموظفين » وذلك من خلال 
توافر المؤهلات والشروط المطلوية للوظيفة والتي يمكن أن تحقق هذا المیدا  .‏ ` 
وتنقسم المؤهلات فى نظام الخدمة المدنية إلى ۳۷ : 
- المؤهلات العلمية ۔ 
- المؤهلات العملية . 
- التدريب فى طبيعة عمل الوظيفة . 
ویقصد بالمؤهلات العلمية تلك الدرجات التعلیمیة ‏ نظرية كانت أو تخصصية , 
جامعية أو أدنى ء وذلك في جميع المراحل التعليمية التي توفر جزءاً من المعارف 
والمهارات اللازمة لشغل الوظيفة . وقد حدد نظام الخدمة المدنية المؤهلات العلمية 
الطلویة لجميع الوظائف والحد الأدنى لها الواردة فی أدلة تصنيف الوظائف من 
خلال دكن الزملات العلمية جمالك العمل التائ بها : 
أما المؤهلات العملية أى الخبرات العملية فهى مجموع السنوات العملية 
ومستوآها وال توفن جزءا سن sald‏ انی من عناصر Jad!‏ الوؤطيفة (العارف 
والقدرات والمهارات اللازمة . لشغلها Legs‏ ومستوى ) ٠‏ حيث إنه بدونها لا يمكن 
تأدية واجبات الوظيفة المراد شغلها . 


اےعا اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الثالث التوظيف فی المملكة Aas yell‏ السعودية 





إن تحديد الخيرة العملية المطلوية للوظيفة سواء من حیث المدة gf‏ المستوى 
ومقدار التجانس یتم وفق معايير أهمها : 
١‏ - واجبات مسئوليات الوظيفة من حيث : 

- نوعها » مثلاً : ( تخصصية » إدارية » فنية » حرفية ) 

- مستوى الصعوية والمسئولية . 
asl ged lel —-y‏ ادا کیا IP‏ لاد ظا la lath‏ وانيقا كلسو نثات 

. ومستوی) ومصائزھا‎ beg) 

رعلی اس نات cl‏ اأ سكل الا ةا وت نے 
ضوء مقدار ما توفره من معارف ومهارات لازمة لشغل الوظيفة ء ولقد سك نكا 
الخدمة المدنية في دليل تصنيف الوظائف الخبرات المطلوية لكل وظيفة وفق ثلاثة 
أنواع من الخبرة وھی : 


| - الخبرات المياشرة : 
زف طك الك ا اة فى ف فة دة او المكات اة 
مستوی الواجبات » وسميت خبرات مباشرة ؛ لأنها تقدم معارف ومهارات مباشرة 


بطبيعة عمل الوظيفة المراد شغلها . 


؟ - الخبرات التظيرة ؛ 


المباشرة : وذلك فى ما تحتويه من معارف وقدرات ومهارات مناسبة للفئة الوظيفية 


أثر لامركزية التوظيف | [co‏ 


التوظيف فی المملكة العربية السعودية الفصل الثالث 





۳ اليخبرات اثضولة : 

وهي ما سوى الخبرة المباشرة والنظيرة وتقع في درجة أقل منها » بحيث إنها 
ليست مياشرة ولا مشابهة للفئّة الوظيفية ٠‏ ولكنها تحتوي على معارف وقدرات 
piel lps‏ 


الأحكام المنظمة لاحتساب الخبرات : 
أورد النظام العديد من الضوابط التي تحكم قبول الخبرات العملية للترشيح على 

وظائف الخدمة المدنية ومنها ") : 

١-الخبرات‏ اٹکتسبة ‏ سلاسل فئات الوظائف المشمولة بد ليل تصنيف وظائف الخدمة المدنية , 
وهي تلك الخبرات المكتسبة وفق سلم الموظفين العام (سلم المراتب (XO - ١‏ 

وضوابطها هي : 

أ - أن تكون جميع سنوات الخيرة المطلوية فى سلسلة الفئات أو في أعمال أو 
أنشطة أو فئات نظيرة أو مقبولة لها سواء في القطاع العام أو القطاع الخاص 
بالنسية لسلاسل فئات وظائف المجموعة العامة للوظائف التخصصية : 
المجموعة العامة للوظائف الفنية والفنية المساعدة : والمجموعة العامة للوظائف 
الحرفية ويعض المجموعات النوعية أو سلاسل الفئات ضمن المجموعات النوعية 
في المجموعات العامة الوظيفية الآخری ۔ 

أما المجموعات العامة الآخری فتكون نوعيه الخبرة المحددة لسلاسل الفئات في 
(السنتين الأخيرتين) من الخبرة أو ما مجموعه ( أربع سنوات ) في ( المرتبتين 

الآلخیرتین ) من خدمة الموظف ۔ 

ب - أن تكون الخبرات قد اكتسيت بعد الحد الأدنی من المؤهل العلمى أو بعد 
المؤهل العلمی المراد احتسابھا das‏ ء وذلك للمراتب السادسة فما فوق « Lol‏ 
الوظائف الواقعة فی ا مراتب الخامسة فما دون فتقبل لھا تلك الخبرات حتی 
ولو كانت مكتسبة قبل المؤهل العلمي . 


اثر لامركزية التوظیف 


الفصل الثالث التوظیف فی المملكة العربية السعودية 











۲ - الخبرات العامة 2 القطاعين العام والخاص : 
ويقصد بالخبرات العامة في القطاع العام تلك الخبرات المكتسبة في الأجهزة 
الحكومية claus gf‏ الجارة على col‏ من الوكائف اهمو طا اة انر 
ولوائحه التنفیذیة » أو GI‏ أنظمة حكومية أخرى أو سلالم رواتب أو ينود أو مكافات 
يي 
أما الخبرات في القطاع الخاص فهي تلك eee‏ المكتسبة في القطاع الخاص 

التي لا تشملها أنظمة الخدمة المدنية ولوائحها التنفيذية وأهم ضوابطها ما يلي OY)‏ 

أ - كل من يراد نقله من أنظمة خاصة أو المعينين على وظائف مميزة من حيث المرتية 
أو الراتب إلى وظائف خاضعة (لسلم رواتب الوظفین العام) فإنه يخضع 
للتقييم على أساس كل (أريع) سنوات (مرتية) . 

بت الشراف التى ۷ تمصب وا القرقية 4 Games‏ قران لتقي مل 
فترات الابتعاث التي لم تنته بنجاح أو الإجازات . 

ج - يجوز عند تقييم خبرات الموظف أن ينقل بترقية من جهته التي يعمل بها إلى 
جهة گر اشر إذا کان تغل اريم ساٹ توا لفت iy‏ فراع 
العزفية Mat‏ عم یعرف Jabs‏ ارت فى ge‏ اتل Ugh‏ 

د - يستتنى من إعادة التقييم من یتم نقله لأسباب صحية : وذلك بالنسبة لمن 
يشغل وظيفة خاضعة لنظام الخدمة المدنية . 

ه - تجانس الخيرات المراد احتسابھا مع الخبرات المحددة للوظيفة المراد شغلها . 

Ka WA کات لكل‎ lees ht ih eh كت شقن‎ 
Mella Vl oe قل الؤبسنة اَاقاب‎ 


- الخبرات المكتسبة عن طريق التعاون أو إدارة الميحلات الخاصة : 


اثر لامركزية التوظیف 


التوظيف فی المملكة العربية السعودية الفصل الثالث 





بعض الأعمال لدى الأجهزة الحكومية فى غير أوقات محددة » ودون أن تكون 
اتخيرات فی الهج کی رای ات النخطاط) سرآ کان اراد احضتاب كك 
الخبرات له على أساس كونه موظفا في نشاط آخر أو غير موظف » مثل الخبرات 
المكتسبة على وظائف الإذاعة والتلفزیون . 

أما الخبرات الناتجة عن إدارة المحلات فهي تلك الخبرات المكتسبة نتيجة إدارة 
lea‏ ا olf ile‏ كال لاٹ Les‏ و اكه 
التصوير والإعلان وغيره . 


: -احتساب السنوات الدراسية الزائدة عن الحد الأدنى للفئة كخيرة عامة‎ ٤ 
نظراً لأهمية السنوات الدراسية الزائدة عن الحد الأدنى من المؤهل العلمى المحدد‎ 
: تلك السنوات بسنوات خيرة عامة کالتالی‎ 
ساعة اجتیاز‎ )٠١( وكل‎ dole ج - مرحلة البكالوريوس تعادل أريع سنوات خبرة‎ 
. تعادل سنة خيرة بما لا يزيد على (؟) سنوات‎ 
. د - الديلومات فوق الثانوية العامة فكل سنة دراسية تعادل سنة خيرة عامة‎ 
ه - التعليم العام (المتوسط والثانوى والثانوية التجارية) تحتسب كل سنة دراسية‎ 
ہما یعادل سنتة أشهر خيرة : وذلك للمراتب السادسة فما دون لبغض الوظائف.‎ 


و - الت لتعليم الفنی : تحتسب كل سنة دراسية ہما یعادل ستة أشهر من الخيرة . 


اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الثالث التوظیف قى المملكة العربية السعودية 





- التدريب 2 طبيعة عمل ails gS‏ 


ويعرف التدريب بأنه : "العملیة التي تسعى لاكتساب الفرد مهارة ومعرفة جديدة 
تساعده في أداء عمله بهدف الوصول إلى 8ء اكطلوت تق اهناك التظیلاً'. 
ولأهمية التدريب فى الخدمة المدنية لكونه من أهم المصادر التي تكتسب عن 
طريقه الكثير من المعارف والقدرات المطلوية لشغل فئات الوظائف؛ لذا فقد نصت 
المادة (4؟) من نظام الخدمة المدنية على أنه : "يعتبر تدريب الموظفين جزءاً من 
واجبات العمل النظامية سواء كان داخل أو خارج أوقات الدوام الرسمي 
وتأسيساً على تلك الأهمية فقد حددت أهداف التدريب واتجاهاته فی الخدمة 
الدنیة بالتالی : ۱ 
أت slacl‏ الموظف لتولي مركز وظيفي شاغر أو مشغول بمتعاقد من الخارج 
ویحتاج شغله إلى إعداد أو تدريب خاص . 
” - رفع مستوى الأداء لدى الموظقين آو تحسين وتطوير البيئة في الأجهرة 
الحكومية عن طريق تحسين نظم أساليب العمل فيها . 
٢‏ - تهيئة الموظفين لاتباع أسلوب جديد في العمل أو استعمال الات حدينة . 
- إعادة تدريب أو إعداد من يراد توجيههم نحو وجهات عمل جديدة نتيجة 


لظروف العمل أق الوظفین . 


ويمكن تقسيم الدؤرات التدريبية إلى“ : 
١‏ - الدورات التدريبية التأهيلية : 

وهي التي تكون جزءاً من متطلبات الحدود الدنيا للوظيفة ٠‏ حيث بدونها لا يمكن 
شغل الوظيفة رو متطلباتھا من المعارق والقدرات والمهارات في الأساس محددة 
على أنها تؤمن عن طريق مؤهلات علمية محددة » بالإضافة إلى دورة تدريبية محددة 
من حيث النوع والمدة والمستوى . 


أثر لامركزية التوظيف | [oa‏ 


التوظيف فی المملكة العربية السعودية الفصل الثالث 





” - الدورات التدريبية أثناء الخدمة : 
وتأتي نديجة لما يأتي : 

أ - مقابلة ما يستجد على واجبات ومسئوليات الوظائف من إضاقات أو عناصر 
Sage‏ « ولا رش آکشیاب ya‏ اك الال عاك sucka‏ ای الاک افات لاعن 
طریق الحصول على دورات تدريبية معينة . 

ب - digs‏ الموظف شاغل الوظيفة لعمل جديد يخنلف عن العمل الذي يزاولهء ومن ثم 
کان ان NL sally‏ لذت لا مكف ود ها Vasil SA‏ عن :ايل ر 
ally‏ لاب نی اموه سٹارک ail Neng‏ كا مو وعبات Bali‏ 
اہی 

dy ap‏ دوين الا سی ان طفن goles gies‏ الفيكة shail‏ تی 
Loy‏ ¢ أسلوب جديد في العمل . 


رصاق العريب pal ASU‏ غ شتا 
للوظيفة » ويكون هذا التدريب موجها فی الأصل لسلسلة القئات ذاتها » أو لسلاسل 
الفئات ذات النشاط المتشابه أو لنوع عمل معين من الوظائف ۔ 
ب - التدريب غير المباشر : 

وهو التدريب الذي يقدم معارف ومهارات متنوعة ليخدم آكبر عدد ممكن من 
معارفه ومهاراته مركزة بصفة مباشرة على ذلك الحاتب ٠‏ الا أن تلك المعارف 
وا رات ال ترجا تضم بعض الیقاف WAAL‏ في اتلم اة هة 
غير مباشرة » وعلى هذا الأساس يصبح التدريب المباشر لأنشطة معينة تدرييًا غير 
مباشر لبعض الوظائف . 


اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الثالث التوظيف فى المملكة العربية السعودية 





الأحكام المنظمة لقبول الدورات التدريبية ؛ 


تاك هة يتن الشبوائظ bail,‏ جج کر [peel Lat al‏ الس ات اهر تت 

و 66 : 

١‏ - أن يكون التدريب قد تم في الجهات التدريبية الحكومية المخصصة للتدريب أو 
مراكز التدريب المتخصصة غير الحكومية داخل المملكة المرخص لها من 
الجهات ذات العلاقة . 

۲ - أن يكون التدريب قد تم بموافقة من يملك الصلاحیة سواء في داخل المملكة أو 
ge‏ 

۲ - ألا تقل ساعات التدریب الأسبوعية للدورات التدريبية داخل المملكة عن )49( 
Solis‏ خر 

٤‏ - أن يكون محتوي التدریب مطابقًا لنوع ومستوی واجبات ومسئوليات الوظيفة 
التي تعبر عنها (المرتبة) > سواء كان ذلك التدريب في طبيعة عمل الفئة أو 
سلسلة الفئات أو في نطاق سلسلة فئات يمكن قبول خبراتها للوظيفة المراد 
اناه 

كيفية احتساب التد ريب للأغراض الوظيفية : 

یحتسب النظام الدورات التدريبية للأغراض الوظيفية من خلال ثلاثة مجالات : 
أولها : في مجال إكمال مجموع سنوات الخبرة المطلوية للوظيفة , وثانيها : 
كنال المدة النظامية للبقاء فى المرتبة الحالية ٠‏ وذلك من خلال احتساب شهر 
انشرب ONE Vale‏ اشير ا لا ata‏ عن اتات سكة ابی فرت في ارتا 
الواحدة وأخيراً : يمكن الاستفادة منه فی عناصر المفاضبلة للترقية بين الموظفين 
من خلال tet‏ واخ See‏ كل شو اكيب ذلك في اواك المماشرة 
للوظيقة » آما التدريب في الخبرات النظيرة أو المقبولة للوظيفة المؤهل لها فيكون 
Glade‏ تميق نقطة عن كل شهر ٭. 


» لأئحة الترقيات الصادرة بقرار مجلس الخدمة المدنية رقم (AY)‏ وتاریخ ١١ر۲‏ ١۲٤١س‏ ۔ 


أثر لامركزية التوظيف 


التوظيف فی المملكة العربية السعودية الفصل الثالث 





و- شرط عدم الحكم عليه بحد شرعي أوبالسجن ف جريمة مخلة بالشرف والأمانة حتى يمضي 
على انتهاء تتفي الہحد أو السجن ثلاث سٹوات على الأقل ؛ 

خرن تظام Toll Lesa‏ على آلآ رکون قن سكم على :طالن"الوظيقة خد 
شرعي أو بجريمة مخلة بالشرف والأمانة كميداً عام يحرم dre‏ تعيين الشخص 
و 6 الوظائف العامة ء ويرفع عنه ذلك الحظر بمضی ثلاث ستوات على الأقل 
على اتكهاء رق GY sl‏ الفح : 


ز - شرط عدم الفصل من الخدمة لأسباب تأديبية ما لم يكن قد مضى على صدورقرارالفصل ثلاث 
سنوات على الأقل : 

وهذا الشرط يختلف عن الشرط السابق في كونه ينطبق على من كان موظفاً في 
الدولة وتم فصله تأديبياً . حيث يفصل الموظف تأديبياً إن حكم عليه بحد شرعي أو 
بالسجن في جريمة مخلة بالشرف والأمانة » أو فصل بأمر ملكي آو بقرار من 
مجلس الوزراء . بحیث يجب أن يمضى الموظف الفصول لتلك الأسباب ثلاث 
سنوات على الأقل من انتھاء تنفیذ re‏ ال . 

بالإضافة إلى ذلك فإن هناك فترات حظر على الوظف المفصول للعودة للوظیفة 
وهي إذا ما فصل بقرار إداري بسيب الغياب خمسة عشر Leg,‏ فأكثر متتالية أو 
ثلاثين یوماً متقطعة خلال سنة بدون عذر مشروع ٠‏ حيث يجب أن يمضي سنتين 
علی الأقل من تاريخ الفصل . 

والموظف المفصول لعدم الصلاحية للخدمة فى سنة التجربة بحيث لا تجوز 
إعادته للخدمة إلا بمضي سنة من تاريخ انتهاء خدماته teats‏ اا ف 
الخدمة فيحظر عليه العودة للخدمة قبل مضي ستة أشهر على الأقل من تاريخ 
استقالت OY‏ 


اثر لامركزية التوظيف 


القصل الثالث توف ف هة فة التسعوينة 


خامسا - شروط المسابقة : 





نصت المادة (V/V)‏ من نظام الخدمة المدنية على أنه : 'يسمح للموظف بالاشتراك 
فى المسابقات المعقودة فى وظيفة خاضعة للمسابقة بالشروط الآتية "“ : 
1 - توافر المؤهل المطلوب لشغل الوظيفة . 
ب - أن يكون قد أمضى في المرتبة التي يشغلها سنتين على الأقل . 
ج - أن تكون مرتبة الوظيفة المتسابق عليها تلي مرتبة الوظف المتسابق مباشرة . 
د - أن تكون الوظيفة في الجهة الإدارية التي يتبعها الموظف . 
ويقصد بالجهة الإدارية فی هذا الحكم الجهة الإدارية التي تنظم ميزانيتها بفرع 
مستقل من فروع الميزانية . 
ولا تسری هذه الشروط على من تتوافر لديه المؤفللات العلمية الكافية بذاتها كما 
الوظائف التخصصية » والتعليمية » والفنية المساعدة : والحرفية . 
ولا يسمح للموظف بالاشتراك فی المسابقة لمدة سنة في الحالتین الاتیتین : 
١‏ - إذا كان آخر تقرير die GUS‏ بدرجھ غير مرض . 
lal - ۲‏ عوقب بالحرمان من العلاوة أو الحسم من راتبه مدة خمسة عشر Lege‏ 
Sts (49)‏ . 
كما لا يسمح للموظف الاشتراك فی المسابقة أثناء فترة كف اليد أو المحاكمة . 


أحكام وضوايط المسايقات 1 


الوقت الذي يجب أن تكتمل فيه مجموع الخبرة المطلوية أو الفترة المطلوب 
قُضناوقا خی Ast)‏ 


اثر لامركزية التوظيف ظ ۱ 


التوظدف فى المملكة العربية السعودية الفصل الثالث 





٭- وی ce li Re‏ دالاتضات سراہ ع طلريق اسايق لی فاك 
ball‏ . 

٣‏ - لا يجوز نقل الموظف من الوظيفة التي عين عليها عن طريق المسابقة قبل مضي 
سنة من تاريخ شغله لها » وذلك إذا كان ذلك الموظف قائماً على رأس العمل 
وقت دخوله المسايقة . ویوؤخد إقرار خطي من المتسابق بعلمه بذلك . وهذا 
شاو شون کی خلت CV Aas all‏ 
یباشر عمل الوظيفة حالة تجاحه Wy‏ فيمتع من دخول المسايقات Bal‏ سنتین ۔ 

٥‏ - الموظف الممدة خدماته بعد يلوغه سن الستين يجوز اشتراكه فى المسابقات 
الوظيفية . 

٦‏ - يجوز للموظف الذي يشغل وظيفة مستثناة من المسابقة الاشتراك فی مسايقة 
وظيفية غير مستكناة ودون اشتراط مضى ثلاث سنوات على د شغله لها . 

كا تولف التقضوت اکسا ails‏ کا الل و کی ات اروا آلا 3ا اشير 
لهم بالصلاحية من قبل وكيل وزارة العنل . 

Sale - A‏ (5/55) تنتهي الإعارة حتماً بنجاح الموظف في المسابقة فی غير حالة 

۹ - حددت المادة (۹/۱۰) الطرق التي یتم بها نقل موظفي المؤسسات غير الخاضعة 
لنظام الخدمة لوظائف خاضعة لنظام الخدمة المدنية ومنها طريق السابقةء وفى 
هذه الحالة تقييم المؤهلات العلمية والعملية للمتسابق حسب القواعد المتبعة فى 
إجراءات التعيين » على آلا يتم ذلك إلا بعد موافقة الؤسسة التى يعمل بها 
التسابق وحصوله على تقرير بدرجة لا تقل عن مرض UY‏ 


أثر لامركزية التوظيف 


الفصل الثالث التوظيف فی المملكة العربية السعودية 
سادسا - إجراءات المسابقات الوظيفية : 

يقصد بهذه الإجراءات ما تقوم به وزارة الخدمة المدنية حالياً -الديوان العام 
للخدمة المدنية سابقاً - بنفسها أو بالاشتراك مع الجهات الحكومية حسب طريقة 
الاختیار للتأكد من توافر شروط التعيين في المتقدم للوظيفة ٠‏ وسوف يتم التركيز هنا 
على الإجراءات المتبعة في طريقة الاختيار بواسطة المسابقات الوظيفية حسب الآتي : 
١-إعداد‏ اليخطف السئوية ٹاڑعلانات الوظيفية ؛ 

تقوم وزارة الخدمة المدنية ممثلة في الإدارة العامة للتوظيف في بداية كل سنة 
مالية بإعداد خطة سنوية للإعلانات متضمنة الآتى : 
1 — كوم الاعلكن مقا Tailed)‏ « مو مایا لانيو goblin‏ +مسايقاك:. 
ب -- مواعيد صدور الإعلانات وفق تواريخ محددة . 
ج - الاحتياج الذي سيطرح في كل إعلان والتماذج المعدة لبحث الاحتياج من قبل 

الجهات الحكومية . 

1 - تعميم الخطة السنوية اڑعلانات الوظيفية : 

تقوم الإدارة بتعميم نماذج الاحتياج مع الخطة المشار إليها فی (الإجراء الأول) 
لجميع الجهات الحكومية متضمنة الإشارة إلى أن الإعلان سيشتمل على الوظائف 
الواردة للوزارة قيل خمسة عر Logs‏ عن كاري صدوره › ومايرد بعد ذلك فسيتم 
ترحيله للإعلان القادم إذا لم يتضمن الإعلان مثيلاً له من حيث المرتية والمسمى 
والمنطفة وذلك بالنسبة للوظائف غير التعليمية ‏ آما بالنسبة للوظائف التعليمية لكلا 
الجئسين فيرتبط بمواعيد التقويم الدراسي . 
¥ - استقبال طلبات إشغال الوظائف من الجهات الحكومية ؛ ۱ 

تتلقی إدارة الاحتیاج والإعلان طليات إشفال الوظائف الشاغرة المراد الإعلان 
عنها للمسابقة من قبل الجهة الحكومية وفق نموذج )+ ٠‏ ") (طلب أشغال الوظائف): 
وتسجل أرقام وتواريخ هذه النماذج في دفتر خاص بالإدارة . 
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التوظيف فی المملكة العربية السعودية الفصل الثالث 


patty من كلك‎ SU برضن‎ capt لادج إلى مركن‎ al کش‎ JS 
من حيث مسمى الوظيفة ومرتيتها ورقمها ومقرها . وشغورها من عدمه ومدى‎ 
. الشضتقاف‎ ae gol بطاناٹھا‎ 


:)۳۰۱( ۔تعیٹة بطافة حركة الوظائف‎ ٤ 


وبعد مراجعة نماذج طلبات إشغال الوظائف الشاغرة (۳۰۰) یتم تعبئة بطاقات 
حركة الوظائف Lill‏ من واقع الوظائف المدونة بتلك النماذج ٠‏ ويعني ذلك الموافقة 
المبدئية على إعلانها وأنه لا توجد عليها Gi‏ ملاحظات . 
٥‏ - إعداد مشروع الإعلان : 

عند الانتھاء من تفريغ الوظائف بالبطاقات )3+( يبدأ في عمل مسودة للإعلان 
من قبل إدارة الاحتياج والإعلان » بحيث يتم فيه تحديد نوع الإعلان وشروط شغل 
الوظيفة على ضوء ما ورد بدليل تصنيف الوظائف . ومن ثم تتم طباعة مشروع 
الإعلان ومراجعته بدقة بالتنسيق مع إدارة معايير الاختيار وإدارة التقويم والترشيح 
وإدارة الإشراف على الاختبارات . وآخیراً يتم الإعلان عنه في الصحف ووسائل 
الإعلاخ وتعميمه على جميع فروع الوزارة ومکاتبھا . 
٦۔‏ إعداد اللاحصائية لأدارة الامتحانات : 

يتم تزويد إدارة الإشراف على الاختبارات بإحصائية بعدد الوظائف المعلنة بعد 
صدور الإعلان مباشرة » وتتضمن عدد الوظائف المعلنة والتي على ضوئها يتم 
إخراج نتائج الامتحانات بحيث يكون النجاح على قدر الوظائف المعلنة فقط . 


: استخبال طليات اتد مين‎ - V 


تقوم قرو وؤارة Les‏ لعف بخشک شرق غدل مهوا ابال ظطلياك 
الا 


اثر لامركزية التوظيف 





تسند مهمة دراسة الطلبات إلى مختصين من فروع وزارة الخدمة بغرض التاکد 
من اكتمال الأوراق المطلوية والمعلومات اللازمة . وكذلك التأكد من انطباق الشروط 


۹ - التسجيل ف نموذج (۳۱۱) وصرف بطاقة دخول المسابقة : 

بعد التأكد من صحة ملفات المتقدمين يتم تسجيل أسماء المقبولين في نماذج 
)744 1( بحيث يخصص لكل مرتبة سجل خاص وتفرغ فيه أسماء المقبولين حسب 
مسميات الوظائف ؛ ويسجل اسم المتسابق ويعطى رقم خاص . ومن ثم تصرف له 
Gilly‏ نخول الامتعان ويحدد يها موعد ومكان الأاختبار ]13 کان الاختبان تحريرياً . 
أما بالنسبة للمستبعدين فتسجل أسماؤهم في نموذج (TVS)‏ مع توضيح سيب 
se‏ 
٠‏ - إعداد الااحصائيك : 

وبعد الانتھاء من تسجیل آسماء القبولین في النماذج الخاصة بها یجری إعداد 
إحصائية مفصلة بعدد المتقدمين لكل وظيفة ء وترفع لإدارة الإشراف على 
شارات 
١-إجراء‏ الامتحانات : 

یتم تهيئة الترتیبات اللازمة لإجراء الامتحان فی الموعد والمكان المحددين ؛ تحت 
tule‏ اس لک يعسن بتننارث الجيبة الهدة. 
١‏ - فرز ملفات الناجحين وتعبثة نماذج (05) : 

بعد ظهور نتائج الامتحانات وتبليغ مكاتب التوظيف بها يجري قرز ملفات 
الناجحين وتعبئة نماذج (05؟) . وتحال نماذج طلب التوظيف ٠١١(‏ أ) التي سبق 
تعبئتها للمراتب السابعة فما فوق لمركز المعلومات لتدقیقھا » ويعد ورودها تحال 
الملفات لأقسام الترشيح لتوجيه الناجحين على الوظائف المرشحين عليها . 
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التوظیف فی المملكة العربية السعودية الفصل الثالث 





مسايقات المؤسسات العامة : 
تمر أجراءات المسايقة على الوظائف الشاغرة بالمؤسسات العامة التي تنطيق نظام 
الخدمة المدنية بنفس الخطوات المشار إليها سلفاً مع وجود اختلاف فی بعضها, 
حیث يتم وضع خطة المسايقات وإنهاء إجراءات الإعلان عن طريق الإدارة العامة 
دراسة طليات المتقدمين والتأكد من انطیاق شروط اشتراك المتقدم فى المسابقة: 
الوظائف والمراتب وكذلك اللاحظین والمستبعدين وأسياب ذلك ؛ ویتم الامتحان عن 
طريق المؤسسة ذات العلاقة !ٴ۶ . 
Las‏ دون ‘ أصبحت السابقات تجری وفق الإجراءات التالية 1 
١‏ - حصر الوظائف ا مراد شغلها من قبل الجهة الحکومیة وإرسالها فی بيان خاص 
لفرع وزارة الخدمة المدنية . 
ayant‏ الذنناوالعليا باللاتحة . 
۲ - إرسال صيغة الإعلان مع بيانات الوظائف والشروط المقترحة من الجهة إلى 
وزارة الخدمة المدنية . 
من قبل الإدارة العامة للتوظيف أو الفرع الختص بوزارة الخدمة المدنية . 
٥‏ - الموافقة على الإعلان عن تلك الوظائف وتحديد مندوب وزارة الخدمة المدنية . 
٦‏ - إعلان الجهة لتلك الوظائف عبر وسائل الإعلام وشروع وؤارة الخدمة المذنية . 
۷ - استقبال طليات المتقدمين وفرزها ودراستها من قبل الجهة الحكومية . 
A‏ - قیام مندوب وزارة الخدمة ا لدنیة بالمهام التالية : 


KIS‏ اثر لامركزية التوظيف 





Rac DOL ie 


القت سی افر گناک cl al‏ الالتحانات: ELM‏ راکضال LoD col juga cll‏ 
لها 
- الاطلا ع على نوعية أسئلة المسابقة . 
ya - 5‏ باكرا الامقكانات feel,‏ اتنام 
يا اللدزب مخز اق اد احمين het Lit‏ ا اھت 
و ع Adel‏ لات واوسال see ll eth Ss Sp eo‏ واا اى قرع وواد 
ast) tae‏ 
٢‏ - يقوم المندوب بتعبئة نموذج تقریر عن مسايقة وظیفیة ۔ 
نے سڈ SIs‏ الب شل افو سان س2 بكية ايه امام 
لاَسالات تو داز taal Seiad‏ 
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نتائج البحث 





أولا - عرض نتائج البحث : 
١‏ - معلومات أوثية : 
5 مسمى Agr)!‏ : 


ون الحمرق ply‏ )\( ان ol yl‏ سكم انان کشا وہ با اعرد Rise‏ 
(LNA)‏ 
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نتائج البحث الفصل الرابع 





1 نوع الوظيغة : 


Bad‏ من الجدول رقم (؟) أن (۲۷,۱ ۶× ) من الموظفين يشغلون وظائف 
إشرافيةء في حين أن (۷۲,۹ / ) » يشغلون وظائف تنفيذية غير إشرافية . 


جدول رهم (؟) 





۱ مسمی الوظيفة ؛ 

يبين الجدول رقم (؟) أن الوظائف الأخرى أي التي ليس لها علاقة بالتوظيف 
تمثل أعلى نسية للموظفين إذ بلغت YA,V)‏ / ) . ثم تأتي بعد ذلك وظيفة أخصائي 
توظيف بنسبة قدرها ( ٠١,۲‏ 7) . ومن ثم وظيفة كاتب بنسبة (۱۷,۳) » في حين 
أن مدير قسم / شعبة / وحدة توظيف بلغت (۹, ٠١‏ 7 ) فى حين بلغت نسبة من 
يشغلون وظائف باحثي توظيف ٠١ ,٦(‏ /) . أما مدير عام التوظيف ومدير إدارة 
التوظيف فهي أقل النسب الواردة (۲,۹ /) ء (؟, 5 7) على التوالي . 
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الفصل الرابع 





جدول رقم (؟) 


مدير عام التوظيف 
مدير إدارة التوظيف 


مدير قسم/شعبة/وحدة توظیف 


il x‏ تر 


باحث توظيف 
esis‏ 


آخری 





1 المرنيةالوظيفيك : 


١ E me ‘‏ ع لاع الات حَلیقے کر - ل 5 
يتضح من الجدول رقم )٤(‏ أن ثلاثة أرياع مسئولي وموظفي 28 nae‏ 

7 آلا رااش کی سی اف دی کرت‎ Le gl مد‎ ST 
ء آما الذين يشغلون الوظائف ذات مراتب‎ ) 7 ١١ ( ہو ا دون بلغت نسيتهم‎ 
. فوق العاشرة فإن نسبتھم (۹ 7) فقط‎ 


أثر لامرکزیة التوظيف 


نتائج البحث . الفصل الوابع 





جدول رقم (4) 






۱ المؤهل العلمي : 

يبين الجدول رقم )٥(‏ أن أكثر من ثلثي الموظفين (مشرفين -تنفيذيين) في 
پر الیکا وحماوة ملاتا مين الكاحفية ALM gall le play‏ :0۹:۸ 
ملین تن تيرق fleas 0۲۹۷۸۷ AA‏ الكاكوية الام ۴:٥:6‏ 
لديهم الكفاءة التوسطة ٠‏ )24,4( ليس ديهم شوى اللؤهل الانتداقي فال ٠‏ شي 
gh ge‏ 0 16سد رم عزجلا جاننیا تو قوق الاي 


جدول رقم (ہ) 
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الفصل الرابع نقائج البحث 





: حدم‎ gue 5/١ 


یتضح من الجدول رقم )٦(‏ أن أكثر من نصف عينة البحث خبراتهم من خمس 
عشرة سنة فأكثر Lol‏ من هم من عشر سنوات إلى أقل من خمس عشرة سنة 
فبلغت نسبتهم (۷, ۲۰ 4( . في حين أن من خبراتهم تتراوح ما بين خمس إلى أقل 
من عشر سنوات فإن نسيتهم (؟, 2١‏ ۸) أما من هم أقل من خمس سنوات خبرة 
فبلغت نسبتهم (ZA)‏ 


جدول رقم )٦(‏ 





: الالتحاق بدورة تدريبية متخصصة 2 مجال التوظيف‎ ١ 


يتضح من الجدول رقم (۷) أن أكثر من ثلثي الموظفين من مشرفين وتنفيذيين 
سبق لهم الالتحاق بدورة تدريبية فی مجال التوظيف » أما الثلث الباقی فلم يسبق 
لهم الالتحاق بآي دورة تدريبية في مجال التخصص ١‏ 
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نتائج البحث الفصل الرابع 


جدول رقم (؟) 


Asses‏ المئودة 





۱ عدد الدورات التدريبية : 

یبین الجدول رقم (A)‏ أن (۲۸۰۰ / ) من الموظفين قد حصلوا على دورة تدريبية 
واحدة Lai.‏ الذين حصلوا على دورتین فبلغت نسبتهم (۱, ۲۹ 7( ٠‏ في حين أن 
أريع دورات تدريبية فأكثر فيمثلون (۳, 75 7) . 


جدول رقم (A)‏ 


عدد الدورات التدريبية النسية المكوبة 
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القصل الرايع نتاتج الله 





۱ مدى تطبيق فواعد التوظيف : 

يوضح الجدول رقم (۹) GI‏ حوالي GIG‏ أرباع الموظفين من مشرفين وتنفيذيين 
يطبقون قواعد التوظيف بدرجة كبيرة أو كبيرة lan‏ ء أما (؟ , ٠١‏ /) منهم فيطبقونها 
بدرجة متوسطة ء في حين أن الذين يطبقونها بدرجة قليلة بلعت نسبتھم (5,8 7) 
dbs‏ . 


جدول رضم )4( 


دی تبي قواس aa‏ 


NEES 


29۹ 
٠ 5 


7۸۵۸ 





أثر لامركزية التوظيف 


نتائج النحث الفصل الراہع 





5 هدى تطبیق إجراءات التوظيف : 


يبين الجدول رقم )٠١(‏ أن اکثر من BIS‏ أرياع مسئولى وموظفي التوظيف 
يطبقون إجراءات التوظيف بدرجة كبيرة أو كبيرة جداً » في حين أن VVY)‏ /) 
منهم يطبقونها بدرجة متوسطة : أما الذین يطبقونها بدرجة قليلة فإن نسيتهم 
(/Y,A)‏ فقط . 


جدول رقم )٠١(‏ 


دی جرت اتوي 





أثر لامركزية التوظیف 


الفصل الرايع نتائج البحث 





- المعلومات الأساسية 

۲ مدى تأثير العلاقات الشخصية الموضوعية 2 كفاءة تطبیق قواعد التوظيف ؛ 
يتضح من الجدول رقم )١١(‏ أن أكثر من ثلثي المجيبين يعتقدون أن العلاقات 

الشخصية الموضوعية تؤثر إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد التوظيف في الأجهزة 

الحكومية . أما الذين يعتقدون أن ليس لها أي تاثیر فبلغت نسبتھم (۲۸ 7) 2 في 

حين یری A)‏ 7) أن تأثيرها سلبي أو سلبي جداً . 


جدول رقم )١١(‏ 





اثر لامركزية التوظیف 


نتائج البحث الفصل الرايع 





۲ مدی تأثير العلاقات الشخصية الموضوعية 2 كفاءة تطبیق إجراءات التوظيف 

یبین الجدول رقم )١١(‏ أن أكثر من ثلثي الموظفين (مشرفين - تنفيذيين) يعتقدون 
أن العلاقات الشخصية الموضوعية تؤثر بدرجة كبيرة أو كبيرة fae‏ في كفاءة تطبيق 
إجراءات التوظيف فی الأجهزة الحكومية » أما ۲٢٢(‏ 7) فيرون عدم وجود آي 
تأثير Le.‏ الذين يعتقدون أن تأثيرها سلبي أو سلبی جداً فكانت نسيتهم (5,5 /). 


جدول رقم (؟١)‏ 





أثر لامركزية التوظيف 


الفصل الرايع نتائج السحث 





۲ مدى تأثيرمستوى تعليم مسئولي التوظيف 2 كفاءة تطبیق قواعد التوظيف 

يتضح من الجدول رقم WY)‏ أن حوالي ZAY)‏ ) من عينة البحث يعتقدون أن 
مستوى تعليم مسئولي وموظفي التوظیف یؤثر إيجابياً جدًا أو بدرجة إيجابية في 
كفاءة تطبيق قواعد التوظیف ٠‏ فی حين يرى بفية المجيبين أن مسنوى تعليم مسئولي 
وموظفي التوظيف ليس له تاثیر أو أن تأثيره سلبي أو سلبی جدا . 


جدول رقم )١١(‏ 





اثر لامركزية التوظيف 


نتائج الد = الفصل الرابع 





cue 7‏ تأثير مستوى تعليم مسئولي التوظیف 2 كفاءة تطبيق إجراءات 
التوظيف : 


يتضح من الجدول رقم )١4(‏ أن (7۸۳ ) من المجيبين يعتقدون أن مستوى تعليم 
مسئولي وموظفي التوظيف (من موظفين ومشرفين) يؤثر إيجابياً في كفاءة تطبيق 
إجراءات التوظيف فى الأجهزة الحكومية . فى حين يرى /7١7(‏ ) منهم خلاف ذلك ء 
حيث أفاد ,٤(‏ ۱) أنه لا sags‏ تأثير › وأفاد )7٥,٦(‏ أن التأثير سلبي جداً أو 


تین 


جدول رقم )۱٤(‏ 





آثر لامركزية التوظیف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





cute ۲٢‏ تأثير مستوى الخبرة عند مسئولي التوظیف ے كفاءة تطبيق قواعد 
التوظيف : 
يوضح الجدول رفم )١5(‏ أن أكثر من أربعة أخماس المجيبين يعتقدون أن هناك 
تأثيرا إيجابيا أو إيجابيًا جداً لمستوى خبرة مسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة 
تطبيق قواعد التوظيف . في حين أن خمس العينة يرون GUS‏ ذلك ٠‏ وذلك على 
النحو التالي ٠‏ (1,/ /) يعتقدون بعدم وجود أي تأثير : و )7٤,۲(‏ يعتقدون أن 


التأثير سلبي أو سلبي جداً . 


جدول رضم )١١(‏ 





اثر لامركزية التوظيف 


نتائج البحث الفصل الرابع 





۲ مدى تأثير مستوى الخبرة عند مسئولي التوظيف 2 كفاءة تطبیق إجراءات 
التوظيف : 
يوضح الجدول رقم )۱١(‏ أن AST‏ من (7۹۰) من المجيبين یعتقدون أن مستوى 
الخبرة لدى مسئولي وموظفي التوظيف یؤٹر إيجابياً في كفاءة تطبيق إجراءات 
التوظيف في الأجهزة الحكومية . ويعتقد (5,8/) أنه لا يوجد تأثير . أما الذين 
أفادوا بأن التأثير سلبي أو سلبي جداً فبلغت نسبتهم (5,5/) . 


جدول رقم )١١(‏ 





اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الرايع نتائج البحث 





۷۲ مدی تأثير مستوی تدریب مسئولي التوظيف 2 كفاءة تطبيق قواعد 
التوظيف : 
يتضح من الجدول رقم (۱۷) أن أكثر من )7۸٦(‏ من عينة البحث یرون أن 
مستوى تدريب مسئولي وموظفي التوظيف يؤثر بصفة إيجابية أو إيجابية جدأ في 
كفاءة تطبيق قواعد التوظيف في الأجهزة الحكومية » في حين أن (ANT A)‏ یعتقدون 
إما أنه ليس له تأثير أو أن التأثير سلبي . 


هدول رضم (؟١)‏ 





أثر لامركزية التوظيف 


نتائج البحث الفصل الرايع 





۲ مدى تأثير مستوى تدريب مسئولي التوظیف لا كفاءة تطبيق إجراءات 
التوظيف : 
يتضح من الجدول رقم (۱۸) أن أكثر من أريعة أخماس المجيبين يعتقدون أن 
مستوى تدريب مسئولي وموظفي التوظيف يؤثر بصفة إيجابية جدأ أو إيجابية في 
كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف ۔ وقد أجاب (ZV)‏ بآنه لا یوجد تأثير ٠‏ في حين أن 
)7٥۲(‏ منهم يعتقدون أن تأثيره سلبي أو سلبي ڃداً . 


جدول رقم (1A)‏ 





اثر لامركزية التوظيف 





الفصل الرابع نتائج البحث 


۲ مدى تأثيرنوع تد ريب مسئولي التوظیف 2 كفاءة تطبيق قواعد 

التوظیف : 

يتضح من الجدول رقم (۱۹) أن أكثر من (7285) من المجيبين يعتقدون أن نوع 
تدریب مسئولي وموظفي التوظيف يؤثر إيجابيا أو إيجابياً جداً في كفاءة تطبيق 
قواعد التوظيف فی الأجهزة الحكومية » أما بقية المجيبين فهم يعتقدون أنه ليس 
هناك تأثير أو أن التأثير سلبي أو سلبي جداً . 


جدول رقم (۱۹) 








اثر لامركزية التوظيف 


نتائج البحث ظ الفصل الرابع 





۲ مدی تأثير نوع تد ريب مسئولي التوظيف ؤي كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف 

يوضح الجدول رقم (T+)‏ أن 7۸٤(‏ ) من المجيبين يعتقدون GG‏ نوع التدريب يؤثر 
إيجابياً في كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية ء فى حين يعتقد 
۶۸ أنه لا يوجد تأثير » أما الذين أفادوا بأن التأثير سلبی فقد بلغت نسبتهم 
)%,° 4( - 


جدول رقم )٠١(‏ 





a. |‏ [ أثر لامركزية التوظيف 





۲ مدی تأثير عدد مسئولي التوظيف 2 كفاءة تطبيق قواعد التوظیف : 
يوضح الجدول رقم )۲١(‏ أن أكثر من ثلثي الجیبین يعتقدون أن عدد مسئولي 
وموظفي التوظيف يؤثر إیجابیاً أو إيجابيا بدرجة كبيرة في كفاءة تطبيق قواعد 
التوظيف فی الأجهزة الحكومية . أما الذين یرون أنه لا یوجد أي تأثير فقد بلغت 
نسبتهم ٠ )7 YS)‏ في حين یری (17,5 7) منهم أن التأثير سلبي أو سلبي جداً . 


جدول رقم (١؟)‏ 





اثر لامركزية التوظیف 


نتائج البحث الفصل الرابع 





بوضح الجدول رقم (TY)‏ أن حوالي V+)‏ / ) من المجيبين يرون أن عدد مسئولي 
وموظفي التوظيف یؤٹر إيجابياً في كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف في الأجهزة 
يوجد تأثير ٠‏ فى حين يرى )+ (ZV.‏ منهم أن التأثير سلبي أو سلبي جداً . 


جدول رقم (؟؟) 





آثر لامركزية التوظيف 





5 مدی تأثيرالمستوى الوظيفي لمسئولي التوظیف 2 كفاءة تطبيق قواعد 
التوظيف : 
يتضح من الجدول رقم (YT)‏ أن ٤(‏ ,۷۸ 7) من المجيبين من أفراد عينة البحث 
يعتقدون أن المستوى الوظيفي لمسئولي وموظفي التوظيف يؤثر إيجابياً جدأ أو 
إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد التوظيف في الأجهزة الحكومية ء في حين أن 
)741,71( يعتقدون عدم وجود أي تأثير ء أما )7٥,۲(‏ منهم فيعتقدون أن SUN‏ 





اثر لامركزية التوظيف 


نتائج البحث الفصل الرابع 





۲ مدى تأثير المستوى الوظيفي لمسئولي التوظيف ي كفاءة تطبيق إجراءات 
التوظيف : 
يتبين من الجدول رقم (VE)‏ الموضح أدناه أن آكثر من ثلاثة أرباع المجيبين من 
عينة البحث يعتقدون أن المستوى الوظيفي لمسئولي وموظفي التوظيف يؤثر إيجابياً 
أو إيجابياً بدرجة كبيرة في كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . 
فى حين يرى البقية خلاف ذلك » وهم على النحو التالی ۸,۴ /) يعتقدون عدم 
as‏ أي تأثير ء أما (4, 5 7 ) فيرون أن التأثير سلبي . 


جدول رقم )18( 





اثر لامركزية التوظيف 





۲ مدى تأثیر!ثام مسنولي وموظفي التوظيف بأنظمة التوظیف ي كفاءة 
تطبيق قواعد التوظيف : 
يتضح من الجدول رقم (VO)‏ الوضح أدناه أن ما نسبته (۹۲ 7 ) من المجيبين 
يعتقدون أن إلمام مسئولي وموظفي التوظيف بأنظمة التوظيف يؤثر إيجابياً بدرجة 
كبيرة أو إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد التوظيف ٠‏ في حين يرى البقية غير ذلك . 
حيث أفاد (4,؟ /( منهم يعدم وجود أي تأثير » ويعتقد (؟, 4 7 ) أن التأثير سلبی 


جدول رقم )٢٢(‏ 





اثر لامركزية التوظيف 


نتائج البحث الفصل الرابع 





۷۲ مدی تأثير alt)‏ مسئولي التوظيف بأنظمة الموظفين 2 كفاءة تطبيق إجراءات 
التوظيف : 
يبين الجدول رقم )۲٢(‏ الموضح أن ما نسبته (۸۹,۸ 7 ) من المجيبين من ضمن 
أقراد Line‏ اتيك يرون ائ alll‏ مستولى ریرقت التوظیف تہ التوطيف پزکر 
انمايا خی كفا Gash?‏ کرابت الکرلف تی ارا يه ھا لنيز 
يعتقدون عدم وجود آي تآثیر فقد بلغت نسبتھم (5, ٠ ) 7٤‏ في حين یری (5,5 /) 


جدول رقم (١؟)‏ 





اثر لامركزية التوظيف 





۲ مدى تأثير الجوانب السلوكية لعملية التوظیف 2 كفاءة تطبيق قواعد 
التوظيف : 
يبين الجدول رقم (۲۷) أن حوالي تلثي المجيبين يعتقدون أن الجوانب السلوكية 
لعملية التوظيف تؤثر إيجابياً بدرجة كبيرة أو إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد 
التوظيف فی الأجهزة الحكومية ء فى حين يرى ثلث المجيبين إما أنه لا يوجد تائیر أو 


هدول رضم (TY)‏ 





اثر لامركزية التوظیف 





نتائج البحث الفصل الرابع 


۲ مدی تأثير الجوائب السلوكية لعملية التوظیف 4# كفاءة تطبيق إجراءات 
التوظيف : 
يتبين من الجدول رقم (YA)‏ الموضح آدناه أن (711,5/ ) من المجيبين ضمن 
أفراد عينة البحث يعتقدون أن الجوانب السلوكية لعملية التوظيف تؤثر إيجابياً في 
قاءة تطبيق إجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية » فى حين يعتقد )7۲٢,۵(‏ من 
لجن all‏ يفاك بش ."ادا call‏ سی اك Sa‏ علبي اوقل هذا کک 
نسبتهم (۸۱۹) . 


جدول رقم (A)‏ 





اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





۷۲ مدی تأثير توافر الميختصين 4 مجال التوظیف 2 كفاءة تطبیق قواعد 
اٹیوظیف : 


يتضح من الجدول رفم (۲۹) أن ما يقارب (۹۰ 7 ) من المجيبين يعتقدون أن 
توافر المختصين في مجال التوظیف یؤٹر إيجابياً في تطبيق قواعد التوظيف في 
يعتقدون أن التائیر سلبی أو سلبي جدا ٠‏ فيلغت نسبتهم ٢۹(‏ / )من مجموع 


جدول رضم (5؟) 





اثر لامركزية التوظيف 


ريسن 
+ 


۰ے ہے er‏ سبك سج و 


نتائج البحث الفصل الرابع 





۲ مدی تاثیر توافر الختصين 2 مجال التوظیف 2 كفاءة تطبیق إجراءات 
التوظيف : 
يتضح من الجدول رقم (T+)‏ الوضح أدناه أن ( ۹۰,٦‏ 7 ) من المجيبين ضمن 
أفراد عينة البحث يعتقدون أن توافر المختصين في مجال التوظیف يؤثر إيجابياً أو 
إيجابياً جداً في كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف فی الأجهزة الحكومية ء أما 
(7۷۰,۱) فيرون عدم وجود تأثير ٠‏ في حين يعتقد ١١,5(‏ 7) أن التأثير سابي › 
و(7۰۰۹) یرون أن التأثير سلبي جدا . 


جدول رقم (T+)‏ 





7 اثر لامركزية التوظيف 





۷۲ مدى تاثیرائستوی التنظيمي لوحدات التوظيف 2 كفاءة تطبيق قواعد 
التوظيف : 
يتضح من الجدول رقم (TS)‏ أن ما يقارب AO)‏ 7) من مسئولي وموظفي 
التوظيف المجيبين يعتقدون أن المستوى التنظيمي لوحدات التوظيف يؤثر إيجابياً في 
ناءة تطبيق قواعد التوظيف في الأجهزة الحكومية ء في حين يرى ( ٠١‏ /) أنه لا 
يوجد تأثير » أو أن التأثير سلبي gh‏ سلبي جداً. ظ 


جدول رقم (١؟)‏ 





اثر لامركزية التوظيف 15 





۷۲ مدی تأثير المستوى التنظيمي لوحدات التوظيف بے كفاءة تطبيق إجراءات 
التوظيف : 
يتبين من الجدول رقم (VY)‏ أن ( ۹, ۸۴ ) من المجيبين ضمن أفراد عينة البحث 
من مسئولي وموظفي التوظيف يعتقدون أن المستوى التنظيمي لوحدات التوظيف 
يؤثر إيجابياً جدأ أو إيجابياً في كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف في الأجهزة 
الحكومية ء أما (4 /) مسن المجيبين فيرون عدم وجود أي تأثير ٠‏ فى حين يعتقد 
(۷,۱ ” ) منهم أن التأثير إما سلبي آو سلبي جداً . 


جدول رقم (TT)‏ 





۸ اثر لامركزية التوظيف 





۲ مدى تأثير توافر الفرص الوظيفية بے مجال التوظیف 2 كفاءة تطبيق 
قواعد التوظيف ؛ 
يوضح الجدول رقم (TT)‏ أن ٠١(‏ 7 ) من مسئولي وموظفي التوظيف يرون أن 
توافر الفرص الوظيفية في مجال التوظيف يؤثر إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد 
التوظيف في الأجهزة الحكوفية > ویعتقد YO,Y)‏ /) أنه ليس هناك تأثير » فى حين 
يعتقد (۸, ٠١‏ ”) من المجيبين أن التأثير سلبی أو سلبی جداً . 


جدول رقم (TT)‏ 





اثر لامركزية التوظيف ۳ 


نتائج البحث الفصل الرابع 





۲ مدى تأثير توافر الفرص الوظيفية 2 مجال التوظيف 2 كفاءة تطبيق 
إجراءات التوظيف : 


يتضح من الجدول رقم (TE)‏ المبين أدناه أن )7/1١.8(‏ من مسئولي وموظفي 
التوظيف ضمن أفراد عينة البحث یعتقدون أن توافر الفرص الوظيفية في مجال 
التوظیف تؤثر إيجابياً جداً أو إيجابياً في كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف في 
الأجهزة الحكومية ء في حين یری (ATTN)‏ أنه ليس له أي تائیر ٠‏ فى حين يرى 
17 من المجيبين أن التأثير سلبي أو سلبي جداً. 


od 
- 


جدول رقم (4؟) 





e‏ ۱ أثر لأمركزية التوظيف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





۲ مدی تأثير حجم عمليات التوظیف 2 كفاءة تطبيق قواعد التوظيف : 

يتضح من الجدول رقم (5؟) أن أكثر من نصف مسئولي التوظيف ضمن عينة 
البحث يعتقدون أن حجم عمليات التوظیف يؤثر إيجابياً أو إيجابياً جدأ في كفاءة 
تطبيق قواعد التوظیف في الأجهزة الحكومية ء في حين یری (۸, (Z ٠١‏ أنه لا يوجد 
تأثير ٠‏ فی حين يرى (18.5 7) أن التأثير إما سلبي أو سلبي جدأ. 


جدول رضم (ه؟) 
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۲ مدى تأثير حجم عمليات التوظيف 2 كفاءة تطبیق إجراءات التوظیف : 

يعتقد كما هو موضح في الجدول رقم (TN)‏ أكثر من نصف مسئولي وموظقي 
التوظيف ضمن أفراد عينة البحث أن حجم عمليات التوظيف فی الجهاز الحکومی 
Ay‏ ياتا Toe‏ او تابا في كفاع تطبيق cel pal‏ التوظيف Lol‏ ھا csp ll‏ 
بیو sg ge Ca}‏ کی رات GANA 27 pcp‏ .ا اہ GARE‏ بض از 
سلبي جداً وهم يمثلون ,٤(‏ ۲۰/) . 


جدول رقم (TV)‏ 
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۲ مدی تأثير توافر الأجهزة الحديثة 4 كفاءة تطبيق قواعد التوظيف : 

يبين الجدول في (TV)‏ الموضح أدناه أن )7۸٦,٦(‏ من مسئولي وموظفي 
التوظيف يعتقدون أن توافر الأجهزة الحديثة يؤثر إيجابياً أو إيجابياً بدرجة كبيرة 
في كفاءة تطبيق قواعد التوظيف في الآجهزة الحكومية فى حين یعتقد (7۹ ) من 
الجیبین عدم وجود أي تأثير ٠‏ في حين يرى (75.7) منهم أن التأئير سلبي أو 
سلبی حداً : 


جدول رضم (TY)‏ 





مدی التاثسر 
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۲ مدی تأثير توافر الأجهزة الحديثة 2 كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف : 

يتبين من الجدول رقم (TA)‏ أن (81,7 7۸) من مسئولي وموظفي التوظيف 
المجيبين ضمن أفراد عينة البحث يعتقدون أن توافر الأجهزة الحديثة يؤثر إيجابياً 
جداً أو إيجابياً في كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية ء أما 
الذين يعتقدون عدم وجود أي تأثير فقد بلغت نسيتهم (5, ٠١‏ + ) ؛ وقد أفاد 
(7۲,۰۸) من المجيبين أن التأثير سلبي أو سلبي جداً . 


جدول رضم (TA)‏ 
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۲ مدی تأثير all)‏ مسئولي التوظیف بالأجهزة الحديثة 2 كفاءة تطبيق قواعد 
التوظيف : 
ببين الجدول البین أدناه رقم (YS)‏ أن ,١(‏ 85 7) من مسئولي وموظفي التوظيف 
المجيبين يرون أن إلمام مسئولي التوظيف بالأجهزة الحديثة يؤثر إيجابيا أو إيجابيا 
جداً في كفاءة تطبيق قواعد التوظيف في الأجهزة الحكومية ٠‏ فى حين لا يعتقد 
Bathe 5‏ ان عاك تقر هن سن ین 1۶۴.39 أن اتی gles‏ کو 
سی هذل 


جدول رضم (۲۹) 
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۲ مدى تاثیر! لام مسئولي التوظيف بالأجهزة الحديثة ے كفاءة تطبيق 
إجراءات التوظيف : 
يتضح من الجدول رقم (E+)‏ أن (۸۱,۲ 7 ) من مسئولي وموظفي التوظيف 
الذين أجايوا ضمن آفراد عينة البحث یعتقدون أن إلمام مسئولي التوظيف بالأجهزة 
الحديثة يؤثر إيجابياً بدرجة كبيرة أو إيجابياً في كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف في 
الأجهزة الحكومية . في حين يعتقد( ٠١‏ / ) من المجيبين أن التأثير معدوم » أما 
الذين يرون أن التأثير سلبی وسلبی جداً » فقد بلغت نسبتهم (7۳۰۸) . 


جدول رقم )4١0(‏ 
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: عرض نتائج الأسئلة المفتوحة‎ - ٣ 


ورد سؤالان ضمن استيانة البحث يستوضحان عينة البحث من مسئولي 
وموظفي التوظيف (مشرفين وتنفيذيين) عن مرئياتهم عن الصعويات التي تواجه 
الأجهزة الحكومية فی تطبيق لامركزية التوظيف والمقترحات التي يودون إبداءها في 
دا papal!‏ > وكانت الإجابة على النحو التالی : ۱ ۱ 
۱١‏ لصعوبات التي تواجه الأجهزة الحكومية ل تطبيق لامركزية التوظيف: 
* تفشي وانتشار المحسوبية لدى المسئولين في الأجهزة الحكومية . 
* زيادة عبء العمل على إدارات وأقسام التوظيف في الأجهزة الحكومية . 
+ عدم دقة العمل ومصداقيته . 
* عدم وجود الختصین فی وضع آسئلة الامتحانات المناسبة . 
+ عدم الإلمام بقواعد وإجراءات التوظيف وضعف كفاءة تطبیقھا. 
* قلة تأهيل المشرفين في وحدات التوظيف . 
* ازدواجية التعيين على وظيفة واحدة . 
* بطء وصول التعاميم الخاصة بالتوظيف من وزارة الخدمة المدنية. 
* عدم مناسبة البيئة المكانية لاستقبال المتقدمين وامتحانهم . 
* صعوية فرز وإخراج النتائج . 
# قله دمن 0ق اترتاطقات التوظليف:: 
٭ عدم توافر الأجهزة التفنية الحديثة ۔ 


+ ضعف التنسيق ما بين الجهة المركزية وفروعها فيما يختص بالمعلومات عن 
الوظا تف ١‏ 
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٭ استغلال المسئولين اللامركزية في تثبيت المعينين على نظام الساعات والوظائف 
المؤقتة. 

٭ تآخر إجراءات المسابقة نظراً لعدم وضوح بعض طلبات التوظیف وضرورة إبداء 
رآى المختصين بوزارة الخدمة المدنية عنها . 

* عدم وضوح بعض ضوابط التوظيف للمسئولين في وحدات وإدارات التوظيف . 

* قلة عدد الموظفين مع ارتفاع عدد المتقدمين . 

* عدم وضوح ne‏ التنظيمي لوحدات التوظيف وتشتيت نشاط التوظيف بين 


وحدات إدارة 5 اہ ست الآخری . 
أسئلة الامتحانات ۔ 


+ كثرة نماذج آسئلة الامتحانات وقلة موضوعيتها من حيث القياس . 


۲ ٰ فتراحات والآراء : 

٭ ضرورة أخذ أولوية التقديم فی الطلبات بغض النظر عن المؤهلات الأخرى تحقیقاً 
Usa‏ فرسى ال كل 

* ضرورة وجود إدارة إشرافية مركزية في الجهاز الحكومي تشرف على عملية 
اش شی 8ب روا الم املد مركي شی اترڈ 

* تهيئة الأماكن المناسية لاستقبال الطلیات وعقد الامتحانات . 

٭ تكوين لجان من المختصين لاستقبال الطلبات ووضع أسئلة الامتحانات وإعطائها 
شلاعیات أكثر . 

* تدريب الموظفين على مهام واختصاصات وحدات التوظيف . 

* التنسيق المستمر مع وزارة الخدمة المدنية ومعرفة ما يستجد من تعاميم وقرارات. 
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٭ الرجوع إلى التوظيف المركزي لنجنب المشكلات والمعوقات الناجمة عن 
اللامركزية. 

* توفير جميع المعلومات بين المركز الرئيسي لجهاز الوزارة وفروعها . 

* وضع جدول زمنی لمواعيد الإعلان عن الوظائف الشاغرة والالتزام بذلك . 

* توحيد إجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . 

* ضرورة متابعة ومحارية التجاوزات والانحرافات الناجمة عن عدم موضوعية 
التطبيق . 

* تزويد وحدات التوظیف بالكفاءات الجيدة سواء عن طريق التعيين والترقية أو 
Sule!‏ كزويم اقوت َال 

فور AA‏ سی وزان الخ اة مها اتی ية اا 
إلى نهايتها تحقیقاً لمبدأ الموضوعية . 

* ایجاد بدائل آخری للامتحانات مثل المفاضلة ونحوها . 

* ضرورة توفير الأجهزة الحديثة لمسئولي وموظف التوظيف في الأجهزة الحكومية 
Ls‏ لسرعة الإتحاز Gay‏ التطبيق . 

+ تجزئة عملية التوظيف إلى جزآین ۰ الأول يختص بوزارة الخدمة المدنية من فحص 
الطلبات وفرز المتقدمين . والثاني في الجهات الحكومية لإجراء المسابقات واختيار 
افش السا ١‏ 

٭ ضرورة التنسیق بين الجهات الحكومية التي سوف تعلن عن وظائف شاغرة 
Pies‏ 
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ثانیا - تحليل نتائج البحث 
١‏ الفرضية الأولى : 


تؤثر الجوانب السلوكية الموضوعية لمسئولي وموظفي التوظيف إيجابياً في كفاءة 
بی قواعه وإجراءات التوظيف في الكجهزة Haag oN‏ 

اعفان اق یندا ہجرد راض سای اوا دمح سک وای ن 
jas‏ الماح ال Gil sally Taam‏ الاک Tider‏ تفر ال (PY goo‏ 
ese‏ ا ا وکا مت سوا بول it‏ سیت 
کی اقات الشخصبية الوشوغية نمٹرلی ن ولف SE AW‏ کا ع Subd‏ 
oll pals sel yl‏ القوظیقف وی الأجهوة الحكومية بعد ناخ اوس الستاہی 
)14( هنا )0( hailey‏ معياري 7+[ .تنبا يدل على أقمية اللات 
gl eek‏ رة لوي ووی cade aN‏ ونی hl shy chy TEARS‏ 
التوظیف . 


شتسار ات ) test‏ 1 ) 
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ونعتقد أن الجوانب السلوكية الموضوعية التي تبنى على أسس علمية تحقق ميدأ 
العدالة وتقطع داب الحسويية التي لا تقوم على آسس علمیة » ومن ثم تحقق كقاءة 
ela‏ سن قبل الشذؤلن eal ty‏ ردقه واتناع اأ dal pally‏ اھ ات 
المحددة وعدم العدول عنها إلى قواعد وإجراءات تتنازعها الحسوبیة التي تبتى على 
معايير شخصية diay‏ لا تٹسم بالعدالة ولا بالموضوعية . 

ولعرفة أقوى الحاور الأخرى ارتباطاً يهذا المحور (الجوانب السلوكية 
اللوضوعية) وجد أن هناك علاقة قوية بينه ويين محور (عدد مسئولي وموظفي 
dee A‏ عاك Jalen‏ ار فا سان ss Aa E‏ 
ابو pags‏ الماد رق أن تر هته العلاقة من مات وين يعون ألا 
أن ارتفاع عدد المستولين والموظفين يسارع في سهولة إنجاز عملية التوظيف ويقلل 
من فرص تفشی العلاقات الشخصية غير المنضبطة ء كما أن ازدياد عدد الموظفين 
يمكن من توذيع العمل بشكل يسهم في عدم إجهاد موظفي التوظيف ومن ثم ارتفاع 
agony‏ العنوية وتحقيق الجؤاتب اتسلوكية الحوبة واتیٹانا في مقابلة راختبار 
المتقدمين ۔ ونود أن a hag‏ الجانب إلى تأكيد مسئولي وموظفي التوظيف 
المجيبين ضمن عينة البحث على أن تفشي المحسويية والواسطة قد آثر بشكل سلبي 
کف خفن اة ا واا اليف و لهه نمجنا آسع افيا ا 
لایڈڈ الفتوسة ؛ 


اختبار سسيرهان Spearman‏ 
١‏ لهو ا سے الو كذ ا کو ضو Gaga‏ 


errs rs oe 
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۷۲ الفرضية الثانية : 

يؤثر مستوى تعليم مسئولي وموظفي التوظیف إیجابیأً فی كفاءة تطبيق قواعد 
وإجزاءات التوظيف قى الأجهزة الحكومية . 
باختبار أن متوسط هذا المحور (أثر مستوى التعليم) أقل من (؟) كانت Lad‏ اختبار 
ت (۱۷,۸) بمستوى دلالة (۰.۰۰۰۱) ء مما يدل على جوهرية أثر مستوی تعليم 
مسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد واجراءات التوظيف في الأجهزة 
الحكومية . وقد بلغ المتوسط الحسابي )1-,£( ويانحراف معياري (۰,۸۳) : مما 
وإجراءات التوظيف . ونعتقد أن قوة العلاقة بين مستوى التعليم وكفاءة التطبيق أمر 
منطقی ؛ حيث يوفر التعليم قدراً من المعارف والقدرات التى تسهم فى كفاءة 
التطبيق. 


) T test ) ت‎ shane! 
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ولعرفة أقوى المحاور الأخرى ارتباطاً بهذا المحور (مستوى التعليم) أجرينا 
اختبار سبیرمان : ووجد أن هناك علاقة قوية بين هذا المحور وكل من المحاور التالية 
(مستوى الخيرة) ء حيث كان معامل الارتباط )08 ,+( ویمستوی دلالة ,)٠,٠٠-١1(‏ 
مما يؤكد جوهرية العلاقة ٠ Cast‏ (عدد مسئولي وموظفي التوظيف » وكان معامل 
ate EE‏ لا ا و ہت ۱ 


افخبار سیر مان Spearman‏ 


| مستوی التعغیم) 





ونستطیع القول : إن فوة الارتباط ما بين مستوی التعليم وهذه المحاور مفاده أن 
التعليم وحدہ یوفر معارف وبعض القدرات المحدودة التي لا تكفي بذاتها لوضع 
قاعدة صلية لكفاءة التطبیق ۰ء بل لايد من توافر الخیرات العملية في مجال sols‏ 
وإجراءات التوظيف : بالإضافة إلى أن التدريب التخصصي في مجالات التوظيف 
يكسب الموظفين المهارات اللازمة للتطبيق والتى قد لا تكون مکتسبة من خلال التعلیم 
أو الخيرة . أما فيما يخص فوة الارتباط ما بين محورى مستوى التعليم وعدد 
مسئولي وموظفي التوظيف فنعتقد أن مستوى التعليم لا يكفي وحده لتحقيق كفاءة 
التطبيق إذا لم يصاحيه زيادة في عدد الموظفين ذوى المؤهلات العلمية المتخصصة . 
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ونود أن نشير في هذا المجال إلى أن هذه النتيجة وهي أهمية المستوى التعليمي 
tpl‏ مان اغ Uae)‏ اتعویخ ضهن رافک البحة Hl‏ كرض 
pill patil‏ من Le gl‏ شارت ى الجن لضان موم لاد سام كخم 
فى مجال gh ada Hl‏ أنظمة الخدمة اللدذية (Sate‏ عام . 

٢ك‏ الفرضية الثالثة : 


يؤثر مستوى خبرة مسئولي وموظفي التوظيف إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف فى الأجهزة الحكومية . 

باختیار أن متوسط هذا المحور (أثر مستوی الخبرة) أقل من (؟) كانت 
شيمة اختيار (ت) )٢۸,..(‏ بمستوی atyy‏ )\-++,-( ; وهذا Jods‏ علس 
جوهرية أثر مستوی خبرة مسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف فى الأجهزة الحكومية . وقد بلغ المتوسط الحسابى (59؟,5) 
ويانجراف معيارى مقداره )4 ,-( وهذا بدل علتی أهشمية حدرة مسكولى 
الحكومية ٠‏ ومن ثم عدم قبول فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة . ونعتقد 
أن الخبرات العامة والخبرات النوعية في مجال التوظيف توفر قدراً جيداً من 
التطبيقية لقواعد واجراءات التوظيف . 


) 1 test ) cat اخضار‎ 


ee ee مستوى الوب‎ 
| ۰7 | ۶,۹ ee a اتو‎ 
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Las af الملكور (مستوی التشفرة) فقد‎ lags النراسة ازتعاطا‎ plas آقوی‎ da pals 
اختبار سبیرمان » ووجد أن هناك ارتباطًا بين هذا المحور وكل من محوري (مستوی‎ 
الخيرة وعدت مسئولي وموظفی التوظيف) اضافة إلى محور (مستوی التعلیم) والذى‎ 
ماق والتسبة‎ LS falas السنابقة". وقد كان‎ dud pall سبق منافقتة فى‎ 
ويمستوى دلالة‎ (+ OF) (مستوى الخبرة) مع محور (مستوى التدريب)‎ spol 
وفى هذا تأكيد على جوهرية العلاقة بينهما . كما بلغ معامل الارتباط‎ )٠.۰۰۰۱( 
. ويمستوى دلالة قدره (۰,۰۰۰۱) » وهذا دليل أيضا على جوهرية هذه العلاقة‎ 


اشتبار سسبرمان Spearman‏ 


(مستوى الخبرة) 


Er 









س اا رقي رس او یی و ہی اسر وس وس 
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مشرفين وتنقيذيين ضماناً لسرعة الإنجاز وكفاءة التطبيق . وتجدر الإشارة إلى أن 
ارتفاع نسبة المجيبين الذين أفادوا أن تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة 
الحكومية التي ينتمون لها بدرجة كبيرة قد يعود إلى توافر حد معقول من الخبرات 
المكتسية مظان وموظفي التوظيف ضمن أفراد عينة البحث . وننوه إلى أن 
Sats‏ قرعو کی ۷ حتف اب الخ Mie cous Via‏ عنام متكي 
عق غفا فا 2 Le Lay‏ افتاه واف تی اكهازي AMG‏ 

1 الفرضية اٹرابعة : 


يؤثر مستوى تدريب مسئولي وموظفي التوظيف إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد 
واجراءات التوظيف فى الأجهزة الحكومية . 

باختبار أن متوسط هذا المحور (آثر مستوى التدريب) أقل من (YT)‏ فقد 
Lis ya)‏ اختیار (ت) وكانت قيمته (YY, VA)‏ دمستوی دلالة (ا...,.) ممأ 
يدل على جوهرية pl‏ مستوى خبرة مسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة تطبيق 
قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . وقد بلغ المتوسط الحسابي 
)¥+-,£( ويانحراف معیاری مقدارہ A)‏ , م( 1 وفي هذأ دلیل على أهمية 
الفوظية.كى"الأجهرَة اتسكومية ٠‏ ون كو قبول الفرئسية البنيلة ورفص فرشیة 


اخقبار ات ) Ttest‏ ) 


TIA 






VY.‏ اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





ونعتقد أن هذا أمر منطقي ؛ فکلما زاد مستوی تدريب القائمين على وحدات 
التوظيف وأصبح ذا سمة تخصصية فإنه يزيد من مهارات وقدرات الموظفين 
خصوصاً في مجالات تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف ٠‏ وتجدر الإشارة إلى أنه 
بالرغم من أن مستوى التدريب لدى المجيبين ضمن أفراد عينة البحث يميل إلى أن 
يكون متوسطاً أو أقل وذلك أثناء عرض نتائج البحث إلا أن المجيبين أكدوا على 
أهمية هذا المحور في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف . 

ولمعرفة أقوي المحاور الأخرى ارتباطاً بهذا المحور (مستوى التدريب) فقد أجريتا 
اختبار سبيرمان ٠‏ ووجد أن هناك علاقة فوية بينه ويين عدد مسئولي وموظفي 
الترظيف + dum‏ كان alas‏ الأرساط م ما EV)‏ ,6( ومستوی :دلالة N)‏ 200+( 
مما يؤكد جوهرية هذه العلاقة . ولا ننسى أن ننوه بالعلاقة القوية بين هذا المحور 
وكل من محوري (مستوى التعليم ومستوى الخبرة) والذي سبق مناقشته في 


اختسار سبي رهان Spearman‏ 


(مستوى التدریب) 


| سی | سیت[ سوس رست‎ fe 





اثر لامركرية التوظيف ١١‏ 


نتائج البحث الفصل الرايع 





ہے ونعتقد أن قوة الارتباط بین مستوى التدريب وعدد مسئولي وموظفي التوظيف 
يأني من محور ثالث وسيط وهو حجم عمليات التوظيف في الجهاز الحكومي والذي 
تبينت علاقته القوية بمحور sac)‏ مسئولي وموظفی التوظيف) Was‏ يكفي وجود 
المهارات والقدرات لدى عدد محدود من الموظفين في وحدات التوظيف في الأجهزة 
الحكومية ء بل لابد من اضطلاع معظم القائمين على وحدات التوظيف من مشرفين 
وتنفيذيين بالمهارات اللازمة لتطبيق قواعد وإجراءات التوظيف بكفاءة وفاعلية ؛ نظرا 
للتلازم ما بين حجم عمليات التوظيف وعدد المسئولين في هذه الأجهزة . 
1 الفرضية الخامسة : 


يؤثر عدد مسئولي وموظفي التوظیف إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات 
التوظيف فى الأجهزة الحكومية . 

ste‏ یماش آاکی ع و سب رخف اتل 
)1( كانت قيمة اختبار ت (VY, VU)‏ بمستوى دلالة )٠,۰۰۰۱(‏ : مما يؤكد جوهرية 
أثر عدد مسٹولی وموظفی التوظيف فی كفاءة تطبيق قواعد واجراءات التوظيف في 
الأجهزة الحكومية . وقد بلغ المتوسط الحسابي (؟٠,؛)‏ ويائحراف معیاری مقداره 
19 هما مدل گی ا جرد سگالی سس اكيت می سا ی فراع 
وإجراءات التوظيف فالزيادة النوعية فی sac‏ الموظفين تزید من سرعة الإنجاز وكفاءة 
الاداء : 


) T test ) ت‎ shut! 


86 Pook | Ge cay 





۲ أثر لامرکزیة التوظيف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





ويعتبر هذا الحور (أثر عدد مسئولي وموظفي التوظيف) آکثر المحاور ارتباطاً 
بالمحاور الآخری ١‏ فبالإضافة إلى الإرتباط القوي بينه وبين محاور کل من (مستوى 
التعليم « مستوى الخبرة ؛ مستوى التدريب) والذي سبق استعراضه في الفرضيات 
السابقة - فقد كانت له علاقة قوية بين كل من (المستوى الوظیفی لمسئولي وموظفی 
رطق العف sdb‏ وجنات اترک يكم عملياك الفوليف) هد کان 
معامل الارتباط سبیرمان ٠ ٠,٥٤ ۰ OV)‏ لا , )٠‏ على التوالى ویمستوی دلالة 
)٠ ,٠٠١١(‏ لكل من هذه المحاور GIGS‏ ۔ ۱ 


اختبار سبیرمان Spearman‏ 


dad |‏ ف id Quench‏ ومو طفى الحو يف ) 





أثر لامركرية التوظیف YT‏ 


نتائج البحث | الفصل الرابع 





تداك هذا LESAN‏ یی دا اعون والستوئ اتی (a HY,‏ کزان 
وموظفی التوظیف يؤكد التوجه إلى أن تكون وظائف المسئولين في وحدات التوظيف 
ذات طابع تخصصي (باحث مساعد - وياحث أخصائي) والتي تكون مراتبها ما 
بين المراتب ٦(‏ - 4( لتضفي على أعمال هذه الوحدات طبيعية العمل التخصصی في 
مجال التوظزف ء وهذا بدورہ يشاعد في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في 
cies eg (ah. ches Sik‏ ال kha‏ می مكو Wold‏ کی ظا عفد 
مسئولي وموظفي التوظيف) ومحور المستوى التنظيمي لوحدات التوظيف في 
الأجهزة الحكومية « فنعتقد أن المستوى التنظیمی يؤدي سواء بطبيعته آو بارتفاعه 
إلى افش اس sag) tg‏ اليجوان کان استئیٰ الت اة 
Shel) cada‏ عامة ل إدارة) Gus‏ إولا سا ليده ail oy)‏ فوا اذا کات 
او ی اا Lal‏ فی خا i Miata‏ قاع gall‏ 
التدطومي adel,‏ الوهذلك يعطيها الأزقرية فى الاقف التتسصية في الات 
الفوظيف وما ينع عن ذلك عن لأبادة في کات تطلیق قواعد lel yay‏ التوظيف:. 


١ +‏ اثر لامرکزیة التوظيف 


الفصل الرابع نتائج المحث 





۲ الفرضية السادسة : 


يؤثر المستوى الوظيفي لمسئولي وموظفي التوظيف إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف فی الأجهزة الحكومية . 

باختبار أن متوسط هذا المحور (أثر المستوى الوظيفي) أقل من ("؟) كانت قيمة 
اختبارت (A, YA)‏ ويمستوى دلالة (۰۰۰۱, )٠‏ » مما يدل على جوهرية أثر المستوى 
الوظيفي لمسئولي وموظفي التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في 
الأجهزة الحكومية . وقد بلغ التوسط الحسابي (TAY)‏ ویانحراف معياري مقداره 
VT)‏ ,-( مما يدل على أهمية المستوى الوظيفي لمسٹولی وموظفي التوظيف في كفاءة 
تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية ء ومن ثم رفض فرضية 
العدم وقبول الفرضية البديلة . فارتفاع المستوى الوظيفي (المراتب) لموظفي التوظيف 
(مشرفین وتنفيذيين) يزيد من فرصة توافر التخصصات الوظيفية الملائمة والتي 
Ll‏ تقون اها شعن مظائف اد اة gegen : 0 =1 heel‏ 
الوظائف التنفيذية في الوظائف الدنيا والتي غالباً ما تكون ذات طابع كتابي بحت 
فى ec all‏ 


(T test ) اخحبار ت‎ 





أثر لامركزية التوظيف ۲۵ 


نتائج البحث الفصل الرابع 





وقد وجد أن أقوى المحاور الأخرى ارتباط بهذا المحور ؛ محور (عدد مسئولي 
وموظفی التوظيف) . فقد كان معامل الارتياط سبیرمان OV)‏ ,+( ويمستوى دلالة 
وأ “جما نوكه AL ahaa Rakin‏ ارت سد ا الا عافد مین كيه عن 
مسئولي وموظفي التوظيف وحده لا يكفي لتحقيق كفاءة التطبيق إذا لم یصاحبه 
تمييز لهذا العدد بحيث يكون مستواہ الوظيفى (المراتب) مرتفعا يتيح فرصاً أكير 
لاس اتسس سرمو فلت اک لوي من شغل الوظائف في وحدات 
زاذارات التوظئف , وبا pats‏ عن alls‏ من تراقی al jlgall‏ والقترآت التي تساعف من 
كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في هذه الإدارات . 


اختبار سیر مان Spearman‏ 


(المستوى الوظيفي لمسنولي وموظفی التوظيف) 


aha = 





٦‏ أثر لامركزية التوظیف 


الفصل الرابع نتائج الیحث 





۷/۲ الشفرضية السايعة 0 


يؤثر الستوی التنظيمي لوحدات التوظیف إيجابياً فی كفاءة تطبيق قواعد 
و|اجراءات التوظيف فى الأجهزة الحكومية . 

LAL‏ أن مكوميظ Iie‏ الحون زاش المستوي التنطس ]| J)‏ من (۴) کائت فة 
اختبار (T+, A)‏ ويمستوى دلالة (۰۱ ۰۰ ۰) Leos‏ يدل على جوهرية أثر 
الستوی التنظيمي لوحدات التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في 
الأجهزة الحكومية . وقد بلغ التوسط الحسابي ,١5(‏ 5) ويانحراف معياري مقداره 
)٠,۷۸(‏ وهذا دليل على أهمية المستوى التنظيمي لوحدات التوظيف فی BLS‏ تطبيق 
قواعد وإجراءات التوظيف فى الأجهزة الحكومية . 


اختبار نت ) (T test‏ 
ظ 


ونعتقد أن ارتفاع المستوى التنظيمي للادارات القائمة على شئون التوظيف في 
الأجهزة الحكومية یکسبھا الأهمية والثقة في تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في 
نظر المسئولين . ويعطيها المرونة اللازمة في اختيار آفضل الوسائل للقيام بعملية 
التوظيف . وكما نوهنا سابقاً فإن المستوى التنظيمي الجيد لإدارات التوظیف يعطيها 
الأولوية في توافر الوظائف ذات السمة التخصصية والبحثية في مجال التوظيف : 
وما ينعكس عن ذلك من توافر الموظفين الملمين بقواعد وإجراءات التوظيف . 






اثر لامركزية التوظيف ۷ 


نتائج البحث الفصل الرابع 





ولمعرفة أقوى المحاور الآخری ارتباطاً بهذا المحور (الستوی التنظيمي) وجد أن 
هناك علاقة قوية بينه وبین محور (عدد مسئولي وموظفي التوظيف) حيث كان معامل 
LEG‏ سوماق )48 اوی YANG‏ 0 جنا وک وة فة 
العلاقة . وهذه العلاقة أو الارتباط يؤكدان ضرورة أن يلازم ارتفاع الستوی 
التنظيمي لوحدات التوظيف فی الأجهزة الحكومية توفير الموظفين الملتخصصين الذين 
OE‏ مهام واختصاصات هذه الوحدات » وما يتبع ذلك من كفاءة فى تطبيق 
القواعد والإجراءات في الأجهزة الحكومية » وهذا ما أكده معظم الجيبين أثناء 
استعراض نتائج البحث من أن alll‏ مسئولي وموظفي التوظیف بآنظمة التوظيف 
يؤثر إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . 


اختبار سر مان Spearman‏ 


(المستوى التنظيمي لوحدات التوظیف) 


عد | سو ]سي ری[ Pars‏ ست | 






بم ؟ ١‏ اثر لامركزية التوظيف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





۲/ الفرضية الثامنة : 


يؤثر توافر الفرص الوظيفية في مجال التوظيف إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . 

باختبار أن متوسط هذا المحور (أثر توافر الفرص الوظيفية) أقل من )٢(‏ 
كانت قيمة اختبار ت )*,١١(‏ ويمستوى دلالة (۰۰۰۱,.) , مما يدل على 
جوهرية آثر توافر الفرص الوظيفية في مجال التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . وقد بلغ المتوسط الحسابي 
)1 ,1( وياتحراف معیاری مقداره (۰,۹۸) ء مما يدل على أهمية آثر توافر 
الفرص الوظيفية في مجال التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف 
في الأجهزة الحكومية . فتوافر الفرص الوظيفية يعني تواقر قدر ملائم من 
الوظائف التخصصية في طبيعة عمل التوظيف ٠‏ ومن ثم السعي إلى إشغالها 
بموظفين متخصصین في مجالات التوظيف بحیث يمارسون واجبات ومسئوليات 
محددة في وحدات وإدارات التوظيف وهم الأقدر من غيرهم فی تطبيق قواعد 
وإجراءات التوظيف ؛ Lbs‏ لتوافر المهارات والقدرات اللازمة لعملية التطبيق . 
أو ما يسمى في عرف الوظيفة العامة مبداً الجدارة ووضع الشخص المناسب 


(T test ) اشخیار بت‎ 9 


SE‏ سید مسي سرد سی 
توافر 8 نے جا ار کت Cay, i)‏ 07 ظ 






۹ whale gall اثر لامركزية‎ 


نتائج الیحث الفصل الرايع 





ووجد أن هذا المحور ذو ارتباط قوي مع محور (حجم عمليات التوظيف) ٠‏ حيث 
بلغ معامل BLO YI‏ سبیرمان )٠ £A)‏ ويمستوى دلالة (۰۱ ۰.۰۰) مما يؤكد جوهرية 
هذا الارتياط أو هذه العلاقة . ونعتقد أن قوة هذه العلاقة آتت من کون أن زبادة 
حجم عمليات التوظيف واتساعها تعطي مجالاً للمنافسة لمن هم على رأس العمل 
داخل الجهاز الحكومي وخارجه من ذوي المؤهلات العلمية والعملية فی مجالات 
التوظيف لشغل الوظائق الشاغرة المعلن عنها . 
اخخبار سر مان Spearman‏ 


(توافر الفرص الوظيفية فی مجال التوظيف) 


م | سی ]سردم 






ا أثر لأمركزبة التوظيف 


الفصل الرابع نتائج البحث 





4/۲ الفرضية الناسعهھے 


يؤثر حجم عمليات التوظیف إيجابياً في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف 
في الأجحهزة الحكومية ۔ 

باختبار أن متوسط هذا المحور (أثر حجم عمليات التوظيف) أقل من (۳) كانت 
قيمة اختبار (ت) )۸,١١(‏ ويمستوى دلالة )4 +++ .+( ء مما يدل على جوهرية أثر 
حجم عمليات التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة 
الحكومية . ويلغ المتوسط الحسابي (FOF)‏ وياتحراف معیاري مقداره (53, )٠‏ مما 
يدل على آهمية حجم عمليات التوظيف في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف 
فی الجهاز الحکومی : وقد يكون ذلك في أن زيادة حجم عمليات التوظيف فی 
الجهاز الحكومي تكون حافزاً للمسئولین من مشرفين وتنفيذيين في كثرة المراجعة 
والاطلاع على القواعد والإجراءات المحددة وما يطرأ عليها من إضافات وتعدیلات 
من قبل الجهاز المركزي المعني بشنون الخدمة المدنية (وزارة الخدمة المدنية) ء وما 
يتبع ذلك من تطلع معظم الموظفين إلى الالتحاق بالدورات التدريبية اللتخصصة التي 
تواكب هذه المستجدات . بالإضافة إلى أن ازدياد حجم عمليات التوظيف یکون 
مبرراً مقبولاً لدی وحدات إدارات التوظيف لتزويدها بالموظفين الختصین ذوي 
المهارات الجيدة في تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف بكفاءة وفاعلية . 


(T test ) اخقبار نت‎ 





أثر لامركزية التوظيف ۱۹ 


نتائج البحث الفصل الرابع 





ولعرفة أقوى المحاور ارتباطاً بهذا المحور » وجد أن هناك علاقة قوية بينه ويين 
كل من محورى (عدد مستولي وموظفی التوظیف) و (توافر الفرص الوظيفية في 
مجالات التوظیف) Gas:‏ كان معامل الارتياط سبيرمان )٠,٦۸ ٠ +, EV)‏ على 
التوالي ويمستوى دلالة )١٠.٠٠٠١1(‏ لكل Logie‏ مما يدل على جوهرية هذا الارتباط . 
فبالنسبة لقوة العلاقة بين محور هذه الفرضية (حجم عمليات التوظيف) ومحور 
النوطة بوحدات التوظيف تتطلب عدداً كافياً من الموظفين الذين يمكن لهم إنجاز 
توافر الفرص الوظيفية فی مجال التوظيف ٠‏ فكما سبق أن أشرنا سابقاً أن هذا 
راجع في اعتقادنا إلى أن حجم عمليات التوظيف يفتح مجالاً واسعاً في توفير 
فرص وظيفية في مجالات عديدة ومنها ما یختص بمجالات التوظيف . ونحب التنويه 
عند مناقشتنا لهذه الفرضية إلى فقاعدة أصولية (مفهوم المخالفة) وتقصد بذلك أو 
قلة حجم عمليات التوظيف يؤثر سلباً في تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في 
انت الحكوسة معن مك كله الراك الشاغرة لطن ستیاق الخاد 
اكرات لی اة لقف فا تی مظارظ ا Geant So‏ رتا 
بدوره يسبب إجهادا منقطع النظير للمسٹولین في الجھاز الحكومي ؛ نظرا لقلة 
E SO, EAE‏ ی حن کر اققت تمك اك 
أشرنا ساہقاً وھی كثرة أعداد المتقدمين وقلة الملتخصصين فى مجالات التوظيف فى 
eat gat!‏ هة ais‏ وكاو alt‏ 


5< آثر لامركزية التوظيف 


الفصل الرابىع | نتائج النحث 





اخقبار سبجرمان Spearman‏ 


| هجم عمليات الحو ظيف | 





: الفرضية العاشرہ‎ yaf¥ 


يؤثر توافر أجهزة التقنية الحديثة وإلمام مسئولي وموظفي التوظیف بها إيجابياً 
في كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظيف في الأجهزة الحكومية . 

باختبار أن متوسط هذا المحور (توافر الأجهزة وإلمام الموظفين بھا) آقل من )٢(‏ 
وجد أن قيمة اختبار (ت) )۲٥١۷٢(‏ ويمستوى دلالة (۰,۰۰۰۱) ؛ مما يدل على 
جوهرية آثر توافر آجهزة التقنية الحديتة وإلمام مسثولي وموظفي التوظیف بها في 
كفاءة تطبيق قواعد وإجراءات التوظیف في الأجهزة الحكومية . وقد بلغ المتوسط 
الحسابي YE)‏ ,£( ويانحراف معياري دا YY)‏ -( » مما يدل على أهمية توافر 
أجهزة التقنیة الحديثة وإلمام مسئولي وموظفي التوظیف بها في كفاءة تطبيق فواعد 
وإجراءات التوظيف في الجهاز الحكومي . ومدلول هذه النتيجة أن الأجهزة الحديثة 
توفر قاعدة من المعلومات لباحٹی وأخصائي التوظيف سواء عن الموظفين أو عن 
الوظائف وشروط شغلها ٠‏ إضافة إلى الإحصائيات والبيانات ہما يتواعم وكفاءة 
تطبيق قواعد واجراءات التوظيف فی الوحدات المعنية بالتوظيف في الأجهزة 


أثر لامركزية التوظیف و ا 





المكومية , ولس هذا ans‏ ذاعه گاشا ثفات ت الفا ع واو ءات یل لات 
من توافر قدر مناسب من المهارات والقدرات لدی مسئولي وموظفي التوظیف بالقدر 


(T test ) ad اختجار‎ 





£ اثر #مركرية galt‏ ظط 


الفرزضشتة الأولى. | العلاقات الشخصنة والخوائب US glad!‏ لععلرة Al‏ لیف . 


الفرضية الثانية | مستوی تعليم مسئولی وموظفي التوظيف . 
الفرضية CULM‏ | مستوى الخبرة لدى مسئولي وموظفي التوظیف وإلمامهم بالأتظمة . 
الفرضية الرايعة | مستوى ونوع التدريب لدى مسئولي وموظفي التوظيف . 

الفرضية الخامسة | عدد المختصين من مسئولي وموظفي التوظيف . 

الفرضية السادسة | المستوى الوظيفي لستولي وموظفي التوظیف . 

| القربية السابعة | اتتوئ التنطيس olay‏ التوظيق.. 

الفرضية التامتة | توافر الفرص الوظيفية في مجال التوظيف . 

الفرضية التاسعة | سقط لاا REN‏ 


الفرضية العاشرة | توافر الأجهزة الحديثة وإلام مسٹولی وموظفي التوظیف بها . 





آثر لامركزية التوظیف ۳۵ 





القصش الخاسسن الخلاصة والتوصیات 
Y ol‏ : خلاصة البحث : 

عند استعراض أهم Jol gall‏ تأثيراً فی كفاءة تطبيق قواعد واجراءات التوظرۂ 
في الأجهزة الحكومية التي قبلت تفويض وزارة الخدمة المدنية لها فى ممارسة عملية 
التوظیف للمرائب الخامسة فما دون ع والتي أذدت بدورها الى دلي نکس الحهات 
الحكومية عن ممارسة الصلاحية أو تراجعها وإحجام البعض الآخر عن قبول فكرة 

التفويض سا وجد أن أهم هذه العوامل ينحصر فيما يلي : 

. قلة الكفاءات الوظيفية التخصصة في مجال التوظيف‎ - ١ 

. كثرة أعداد المتقدمين مقارنة بحجم الوظائف المعلن عنها‎ - ٢ 

-٣‏ تدني المستوى التنظيمي لوحدات التوظیف silly‏ بدوره لا يعطي دورا أصيلاً 
لهذه الوحدات فى ممارسة عمليات التوظيف بموضوعيته ولا يعطيها البيئة 
الكاسعة اتال والكمان التقدمي.. 

£ - ضعف الامكانات الملخصصة لادارات ووحدات التوظيف من أجهزة ووسائل . 


ثانا : التوصيات : 

بناء على النتائج التى تم التوصل إليها فی هذا البحث نتقدم فیما يلي ببعض 
4 = وزارة الخدمة المدنية : 

١‏ التآكيد على تكثيف التواصل المستمر ما بين المسئولين فی وزارة الخدمة 


المدنية ومسئولی وموظفى التوظيف فى الآجهزة الحكومية : وذلك عن طريق إقامة 


آثر لامركزية التوظيف دو 


الخلاصة و التو حسيات الفضل الجاسس 





۹ الاستمرار في تزويد الأجهزة الحكومية متمثلة في إدارات ووحدات 
التوظيف فبھا بقواعد وإجراءات التوظيف المحددة : إضافة إلى الآدلة الإرشادية 
وة اتف وزرلة اوها اف اة jas Loy‏ اها من سیل gh‏ آلغاۃ 

١‏ التاكيد على توخي النزاهة :وا لو وعية من قبل الأنمنهزة الحكومية أثناء 
كرا السايكات الوظيفية, ور رة وجو الا فاظة تمن الخاد و لقره عة 
7 ضرورة وجود قاعدة معلوماتية لدى وزارة الخدمة المدنية لتنسيق ومتابعة 
التوظيف اللامركزي فی الأجهزة الحكومية . 


: الأجهزة الحكومية‎ - ١ 
Testy التخصصية عمل‎ Slates 

٦‏ ضرورة إلحاق مسئولي وموظفي التوظيف في الأجهزة الحكومية بالدورات 
التدريبية المتخصصة . 

T/T‏ ضرورہ توفير البيئة المكانية المناسية للمسابقات التوظيقية من صالات 
استقبال وفاعات امتحانات ونحوها . 
الأجھزۃ الحكومية . 

۲ ضرورة إنشاء إدارات ووحدات تعنى بالتوظيف فی الأجهزة الحكومية . 


a SAL oul Gigs ۲‏ الوطقنة من الأخيزة الكو واه على اضق 
فيما بينها منعاً للتضارب في مواعيد المسابقات . 


re‏ اثر لامركزية التوظيف 


القصل الخامس الخلاصة والتوصبات 





۳۔ معهد الادارة العامة : 
خی می گت لایر ات SN‏ سس سٹقق سان الك وت 
والامتحانات Gras Sl‏ . 
لسئولي وموظفي التوظيف والسعي لتسديدها عن طريق البرامج التدريبية 
المتخصصة . 
چو تعن otal, Eckl ahi asta]. te‏ الكش يفو كول الهف 
E TUNE‏ 
ak gl‏ اھر کر 
۲ التاکید على ضرورة وجود إدارات للتوظيف فی الأجهزة الحكومية ذات 
Ce ore E‏ ع۷2 عوك لبي لهاك الما شرل امت اتا 


اثر لامركزية التوظيف ٤١‏ 


ملحق رفم )١(‏ 


(اسكبيانة البحث) 





ملحق رقم )١(‏ استیانة البحث 





السلام عليكم ورحمة الله ويركاته ویعد ؛ 


یقوم فريق من أعضاء هيئة التدريس بمعهد الإدارة العامة بإعداد بحث ميداني 
تحت عنوان (أثر لا مركزية التوظيف فى الخدمة المدنية وتطبیق قواعد وإجراءات 
التوظيف قى الأجهزة الحكومية) ولأهمية إجاباتكم لغرض جمع المعلومات اللازمة 
لإعداد هذا البحث » تم تصميم الاستبانة المرفقة . لذا نرجو التكرم بالإجابة عن 
جميع الأسئلة الواردة في الاستبانة » ومن ثم وضعها في المظروف المرفق وإعادته 
إلى مدير شئون الموظفين في جهتكم ليتولى إرساله إلى مركز البحوث والدراسات 
الأداوية ple spells‏ عنواق Gye:‏ ۴:8 الریاضن Late VIVES‏ با نامگ 
ستخصص لغرض البحث العلمي فقط . 


شاكرين ومقدرین تعاونكم معنا ... 


وتقبلوا تحياتنا : 


اثر لامركزية التوظيف £0 ١‏ 


سا الجن ملحق رقم )١(‏ 





بسم الله الرحمن الرحيم 


الرجاء وضع إشارة (Ly)‏ في المريع المناسب : 
أولاً: معلومات أولىة : 
ےت ا وکا 
ل13 sil‏ [١]__]مصلحة‏ إمارة 
]1 إوكاسة [|e]‏ دیوان utd‏ 
ewe 7 E‏ فان te‏ |[ |أخرى 


۲ - الوظيفة التي تشغلها . 
ae‏ 
غير إشرافية 


. مسمى الوظيفة التي تشغلها‎ - ٣ 
أخصائي توظیف‎ ]__[٤[| مدير عام التوظيف‎ 
bk Seat, التو‎ 2 hal ase 
التوظيف کاتب‎ 5s اقيم شيعي‎ pare 

oat L_[v 


ای اثر لامركزية التوظیف 


ملحق رقم )١(‏ استبانة البحث 





: المرتية‎ - ٤ 
قوئ العاشرة‎ 
SEW ا السا الى‎ 
Sela U 


: المؤهل العلمى‎ ٥ 
ثانوية عامة‎ ]__]٤ فوق الجامعي‎ 
det فيخي اکنا‎ 
الابتدائیة فأقل‎ | ٦ دبلوم فوق الثانوی‎ 


: dosed حهمدة‎ ١ 
سنوات‎ ٠١ إلى أقل من‎ ٥ سنة فأكثر‎ ٥ 
أقل:من ه.ستواث‎ ٠١ إلى أقل من‎ ٠١] _.]٦[ 


ag تعال‎ ode Ste ts pt ol aur eas Giga باد هل‎ 


y [Ty نعم‎ ]__[١[ 


اثر لامركزية التوظيف ١‏ 


استدانة البحث ملحق رقم )١(‏ 





2ك زوا كانت pats BES‏ :کم عدف تلان ناوات 
CT 3‏ 3 
ا اثنتان 4 سا أربع دورات فاکثر 


۹ا cae‏ تطبیق قواعد 'التؤظيق ف الجهة التي تعمل بها ؟ 
١‏ |__| ہدرجة كبيرة جداً |١١‏ __] بدرجة كبيرة 
dow ys NE‏ متوسطة mes‏ بدرجة فليله 


٠‏ - ما مدى تطبيق إجراءات التوظيف في الجهة التي تعمل بها ؟ 


| ]بدرجة كبيرة جدأ ]"١|‏ ]| بدرجة كبيرة 
"| ] بدرجة متوسطة بدرجة قليلة 


۸ اثر لامركزية التوظيف 


ملحق رقم )١(‏ 5 اسشانة الىحث 





: معلومات آساسدة‎ : Lou 


قواعد التوظیف 

تؤثر العلاقات الشخصية الموضوعية في عفاءة 
تطبيق إجراءات التوظيف . 

يؤئر مستوى تعليم مسئولي وموظفی التوظيف | 
فى كفاءة تطبيق اجراءات التوظيف ‏ 


یؤٹر مستوى تعليم مسئولي وموظفي التوظيف | 


فی كفاءة د تطبيق قواعد التوظيف 


یؤٹر مستوى الخبرة عند مسئولي وموظفي 
التوظیف في كفاءة تطبيق قواعد التوظيف . 
بؤکر مستوی الخشدرة عند مسنولی وموظفي 
| التوظيف في كفاءة تطبيق إجراءات التوظيف . 
| بؤثر مستوى تدريب مسئولي وموظفي 
التوظيف فی كفاءة تطبيق قواعد التوظيف ۔ 
یؤٹر مستوى تدریب مسئولي وموظفي 
يؤثر توع تدريب E‏ کے الموظيف 


في كفاءة تطبيق قواعد التوظيف . 





أثر لامركزية التوظيف ١‏ 


3 = -. 
في كقاءة تطبيق إجراءات ral‏ 
إجراءات التوظيف . 


یؤثر عدد مسٹوا 
ظ لي وموظة ا یں 5 


تطبیق قواعد التوظيف 
مسدولي ومود فی التوخلیف ة 


تطبيق إجراءات ال 
جراءات التوظیف 


نکی اتی Sled‏ یک 
اله sk‏ 

| Tas 1 ٣ 

لی وموظقى 


gall‏ طق 
a 3 :‏ = _— 


يوت | = 
تو لستوی الود ub‏ لمستو 
۴ 1 عاد 


مہہ ل . 
بق قواعد التوظيف 
Lb‏ 


يودر الما گنا = 3 
8 


الك + 
التوظيف فى كقاءة د 
| فى كفاءة تطبيق قواعد التوظلیف 


| يؤثر الا 1 ak‏ 
امام 1 

مسئولی وموظفى التوظيق با 

لتو 5 

= بأنظمة 


3 erty 
ة لعملية‎ Exit تر اف‎ 
| 4 لسلوكية‎ : 
als الت‎ 1 
لتوظيقف د‎ - 
ےہ کی‎ 


E‏ عة تطبيق فواعد التوظيف 


: 4 ل aH‏ عق a‏ | 
ضف 


asks الحو‎ 
د‎ Be Lak 8 لتوطیف‎ 


ao =‏ ۱ . ۱ 
lic :‏ 5 
: کل ge‏ +2 
a‏ لعملية التوظيف د 
نو لسلو رک ھی 


5 a Les. 
- 2 اع‎ | uu! 


فی aS‏ لا .= = 





اثر لامركزية التوظيف 


كفاءة تطبیق قواعد التوظيف ۔ 

يؤثر المستوى التنظيمى لإدارات التوظيف 

فى كقاءة تطبيق اجراءات التوظيف ۔ 

يؤثر مدى توافر الفرص الوظيفية في مجال 
التوظيف في كقاءة تطبيق قواعد التوظطیف 
يؤثر مدى توافر الفرص الوظيفية فى مجال 
التوظيف فی كقاءة اجراءات التوظيقف 


یؤٹر pas‏ عملياك التوظيف. في كقاءة Jedd‏ 


قواعد التوظيف . 


يؤثر حجم عمليات التوظيف في BLS‏ تطبيق 


| آخرآنات التوطيف. 


یؤٹر مدى تواقر الأجهزة الحديثة في كفاءة 

تطبيق قواعد التوظیف ۔ 

pe‏ مدچ pies‏ الأجهزة الحديثة فى كفاءة 

تطبيق احراءات التوظيف 

يؤثر مدى إلام مسئولي وموظفي التوظيف 
| بالأجهزة الحديتة فى كفاءة تطبیق قواعد 


بالأجهزة الحديثة في Be Lak‏ تطبیق اجراءات 





10١ Bs gill اثر لامركزية‎ 


استبانة البحث ملحق رقم )١(‏ 





5 - ما هي في مرئياتك الصعويات التي تواجه الأجهزة الحكومية في تطبية 
مركزية التوظيف ؟ 


لد ا یہ با رو FP‏ و رجہ ۶د ست ست هد سر سر زس ع EE kik‏ هماه ع ا اه ها هس بد سر اه هر و ee‏ ست سر سر سر ع n‏ ا تر تج اس ع هت ع اه ست سر هس ست ا سر سر شر شر شر و 4 اع هاه اه هاه ع هس اع ee‏ هاه هت اه هم هس ست ساس سر سرس سر عراس ہر عوراب ا داع م هاه 


a‏ تا دا PA‏ ان ل ل ل ال ا تد ات ا a Ra + E r mm‏ اد ہے ان وہ ان الا لاك اك للك لك الك لك لك لك سے 


و ا إن ع mm mm‏ عست دع جج رھ ون ست اس ع عع ع عد وو و و mm mm mm mm E‏ ست رج FF‏ رد ×× ست هسه ست ع هه بس وع و + ا مود ee rn rmn‏ ست اه سر هد سر و اد ات هاعم هاس م م د 
یح اہ لي سے o‏ ل FOF f‏ ل لذ ال mm‏ لد عد عم رو و Fm mmm fF HF‏ ع تل ا E HF bk dm‏ اع طس ید دح مل یر لل یر بل ال ل ل ل طط اع تح اع و و د ئآ یئ بد mm‏ ع ع ع سر ےد ا ا حم یہ اه ساس 
5-5 
لديك أدة قت حا i‏ ۱ ۱ ۴ اضافد ۳ حا أذ Sly‏ 
۳ — ¢ أنه ات ر | 
مشترحات اق ع ولف 1 ۽ آل نا 
ہے = ie‏ 3 
ھ جج س جج جج jg‏ چ f‏ سا م ‏ تم لد عد  e o dh u‏ ا ا mM mM HM mL‏ ا HH mH‏ بی ہی ہر ال لن ×ط ×ط تد دع جح ےب بے mE ME mM mM Mm ML mL E FF FF‏ دس سر ×× .ےآ ھت ۰ و حر ارچ ا بعد ہد دج بج بے یآ ا 
r mm mm mm mm E HF o a mm‏ ہےر ےر رر رج BM‏ کر رج ہک ee ee ee ee‏ ںہ ج۔ BM BM‏ رر FF OH HF bh u u mH‏ تد mm‏ ل ل mm‏ رر ee‏ ل ل رر ڈرو 
ee a a hha‏ لد دع مل مل گر بے ×× mH ee‏ حر OF OH FPF f FF oF or r‏ لو قد لد لدع i j f‏ یآ ےھ" ا ا Hl‏ وھ سے 
FF FF j r e mm ey‏ ا ا ئا اب bk‏ وج اد ہس لع حر رد ا ا تب و بے FF‏ تد بد مھ Rab Fm Fm FF‏ ا بد بب mM BSF Fr FF‏ ا ئا تد عو ہو و ےچ قب ا اا اا ا 
اق ل ع mm‏ سد ص ص hh‏ يو ا ل ل سس r r r‏ سن J‏ ا ا اع لذ BB‏ سم ص ص يد اي يو + ee er‏ رہ ری 
تو ee‏ 
اک اناا لظ ھت تح و چک رھد × r r‏ رھ ئل اھ حر ہج سے سے f i‏ ود لہ ئل سد سس سر ہے FF TF TF‏ رھ ھت ا ا ا بی و ول لد مد Frm mm‏ 


یی ید سی ہس ee f ee‏ بے J bh‏ ھا :کس اہ ددع یج ھی تد ود ا ا ا سح سد و وی PF HF‏ دب دع ےی ید تا mm‏ تد مع و ےچ الهم الهم 


أثر لامركزية التوظيف 





ملحق رفم (۲) 


تعامیم وزارة الخدمة المدنية 





تعاسيح وزارۃ الخددة المدتية 


LACED بے‎ 


& 1 ae 8 الرقم؛‎ SSS 





الادارة العامة للترظيف 


. معحكير ودلیل المسابقات‎ tans tp poms! 
صاحب المعالي /. سلمة الله‎ 


7 عليكر_ورحمة الله و رکا‎ AL 
أيعث لعاليكم من طيه نسشة من الممضر المتهلق بتفريض‎ 
الوزارة باجراء المسايقات الوظيفية للمرتبة الخامسة فما دون بعد أن‎ 
تم استكمال التوقیعات : ومرفقاً به دليل المسابقات الوظيفية الخاص‎ 
, باجراءات وقواعد التوظيف بالمسابقة‎ 
امل ان يكون فيما اتخذ من اجراء مايسقق طموحات الوزارة‎ 


ويعيئها على تحقيق رسسمالتها , 
شاکرین arp as‏ لكر لض AB oS‏ 
تيمت 
وز رللولة 


بود ٭ نل 
ب سم EE ee,‏ ے۔ سد 
کے ے تاس سم 





VENEGAS | Ls الداريع‎ 


کا ہ۔۔ےسسمدے - a SSS e SSS‏ 0ك is‏ 
لرن ٦٦٦٦۔۰۴٥‏ ۔تلکس ٦۰۱۱٠١ CIVIL)‏ ۔ فاگس 1۰4۰۹۲۱۸ سب ۱۸۳۹۷ ۔الر با 1۹١۱١‏ ۔ائملکا العرہیا الممردية 


اثر لامركزية التوظیف 


تعاميم وزارة الخدمة الدئىة ملحق رقم (؟) 








الادارة العامة للتوظلیف 
pte}‏ ) 


حیث الد لصت الادة السابعة من تطام الغدمة الدنية على 
5 عا يلي 0 


ء يعلن الديوان العام للفدما الدنية الوظائف التي في الرتية 
العاشرة فمادوئ ريفضع جميم التقدمين لشفل هذه الرظائف لتقييم 
یدل الدسران posi‏ للشدمة الدتية مااييسه واحسراءاته هسب 
ما تلقتفسيه الرظائف العلنة ومثطلبات القدمة . 





یحددھا الدیوان العام للشدمة الدنية م 


رائطلاقا من المبد! الذي حملته هذه المادة . فقد سبق ان wheel‏ 
الديران بعض المبات الادارية شال بعش وظائفها ربعيث يكرن درر 
الديران اما ال مشاركة أي الراجعة اللاحقة . 


ولنجاح تلك التجربة ٠‏ وبناء هلى الادة الشار اليها بعاليه 
من نثطام Casal‏ الدلية tld.‏ رجه معالي we‏ الدرلة ريس الديران 
العام للغدمة الدئیة السٹرلین في الديوان للتشاور مع الجهات 
المكرمية حرل قيامها باجراءات شفل رظائلھا من الراتب #81 ولدة 
سنتين كتجربة يتم بعدها مراجعة الرضع . 


واستنادا الى غطاب معافي وزير الدولة رئيس الدیوان العام 
للخدمة المدنية الذي همل تلك الرفبة رقم ۲۹۰۱٢‏ وتاريخ 
۷١٢٦ھ ٠‏ رغطاپ معالي وزير العدل الجوابي رقم *'راكر؟1. ارخ 
رتاريخ ١‏ ۸/١٤١٢٢ھہ‏ التضمن الموافقة على ان تتولى tee‏ مهام 
السابقة الرظيفية للسرتبة الغامسة فمادون وقق الاجراءات 


ٹلیشرن ۹۹۹۹ 1-72 تنكس CIVIC SS‏ 4.1416 فاكس ٦۹4۸‏ ۔ ٤۔٤‏ ۔ میب VAP‏ الربافي ۱۹۱۱۱ الگا العربية السمودية 


١ 5‏ اثر لامرکزیة التوظيف 


ملحق رقم (؟) تعامىم وزارۃ الخدمة المدنية 


الديواك لطا الات مةالمدنية 





عه =m T‏ 
والمفاييس التي يحددها الديوان العام للغدمة المدئية . فقد تم 
الاتفاق هلى أن: feat‏ الوزارة اعتبارا مسن اثرايرة11اه باجراء 
عمليات الاملان عن جميع الوظائف ال مراد شغلها باخرتبة الخامسة 
لمادرن بوسائل الاهلام الملية وتبول الطلبات ودراسة مسوفات 
التشدمين , وأهداد وتتفيذ المسابقات واستكمال اجراءات الرشمين 
ولق الشروط والضوابط التالية : 


= يمثبر هلا التلويش مقتصرا على شفل الرظائف بالواطتين 
السموديين فقط من طريق السابقة . 


5 تطبیق القراعد التسصنيفية رفق خطة التسنيف العثمدا من 
حيث السميات والستريات و الرموز التصثيقية وشروط 
fed ٠‏ الرظائف . 


5 الثلید بالتعلیمات والارشادات الواردة في الدليل 
الرلق نسغة مته مغ هلا العضر . 


< تزويد فروع الدپران العام للخدمة المدنية Unig‏ الإعلانات 
رمراعمید الأمتهانات ومقرات Ot‏ ۔ 


, bee ياعتبارها شاشرة‎ ١ 21١ الراتپ‎ 


- اليدام الديوان ay gts‏ المهدد لي طايه اسم ۲۹۰۱1 


5 تطبيق اسماء الناجمين مع الادارة العامة للمعلومات بالدیران 
قبل التعيين للتاكد أن الناجسين ليسوا من الممئوسين في 
الترشيف في المكومة . 


آثر لامركزية التوظيف 





تعائيت وزارد الحديك المدنيك تلحو رقم |٣۱‏ 


الديواك العام للات مدالبدنية 


ے ٣ے‏ 


اللتيجة النيائية Sethe‏ ملی الدرجات وتسلسل الأسماء لکل 
مسمى ومرتبة مع اعطاء الفرع في النطتة صورة من ذلك . 


= تزرد الادارة العامة للمعئرمات بالديران بكامل مسوفات 
وتتاسسن 0 


) تمولج طلب الترشظیف ١ء Li)‏ املية te‏ لمولج wee‏ 
الشدمات السابقة + صورة الؤفلات العلمية والغخبرات + صورة 
ULL‏ الشخصية + ثقرار التميين + الباشرة ) . 


ریخضع لفثرة تجربة مدثبا سنتين ثم يقوم بعد ذلك . 


والله الوفق on‏ 
وزير الدولة 
رئيس الدپوان۔ العام . للخدمة_الدنية 
نے < o™,‏ ۱ 5 





اثر لامرکزیة التوظيف 


ملحق رقم (۳) 


(الجهات التي فوضها الديوان العام للخدمة المدنية - وزارة الخدمة 


المدنية - of pe lam Sue‏ المسابقات من المرتبة الخامسة فما دون ) 





Gals‏ رقم (۳) الجھات التی فوضھا الدیوان 





SACO بن‎ 





سے TUNE‏ 
الثاریغ + 
Vise ۷‏ 
حاحب ازمعالی / wip)!‏ 


السلاع pale‏ ورحما الله وبركاته : 
یٹوم الديوان العام Lia)‏ المدئية ہراجعا أعساله بين قترة واغری 
وذلك يهدف التعرف يلي أفضل الاساليب المناسية لاداء الاعمال الموكرلة اليه 
ومسدی علاءمة طرق الحنلیڈ للظررف رالعطبات الادارية المترفرة فی وقت 
الراجع؟ . 1 
وگان من بين ماراجهعه الديوان في اللٹرة الاخيرة دور الديوان والجھات 
الحكوسية ني ععلية شلل الرظائف في الراتب الخامسة الي الاولی . فقد uss)‏ 
الديوان منذ فشرة للجهات المكرمية شفل تلك الوظائف عن طريق الخرقية 
٠‏ مياشرة وجعل دور الديوان في الرقابة اللاحقة , 
وحيث عسي المادة ( السابمة ) من نظام الغدما المدتية علي مايلي : 

* يعلن الدہوان العام للخفدهمة الدٹیے عن الوظائف التي فس المرتبة الماشرة 
قلمادرن ويك شس حصي الکٹدمین aad fit‏ الوظائف لكقييم Loew‏ لے الدیوان العام 
للخدمة الدتية مقایوسه واجراءاته تسپ ماتلتشيهة الوظائتب المعلنة ومتطليات 
daa!‏ » 

ویجوز بعد GLAS!‏ رئيس الديوان العام للخدمة 
فعادونرفقأ م قاييس والاجراءات التى يحددها 
الديوان العام للخدمة المد نية . 

وانطلاقا من متابعة الإدا!ء لإدارات شكون الرظلین في آشلب المهاتث 


المكرمية . فائٹی اعرش على معاليكم البدء في تنفيذ تلك العملبة الادارية من 
تبل اجهزتكم التنفيزية ٠‏ وسيشمل ماستقوع به: 


a i SS 
السعردہا‎ Meg پاش ۱۹۹۱۵ ےالسلٹا ان‎ pls ١ش‎ ٦۷ سپ‎ 1۰8٦٦٦ ناكس‎ 13٥۱۱1١ CIVIL ہے ٹلکس آ5‎ 1۰٦-٦٦٦٦ نلہقرن‎ 


٦۹ Bab gall اتر لأمركریة‎ 


الحهات التی فوضھا الدنوان 





الد يوام لا رات هةالمدنية 


حسر ALLE ot?‏ المطلوب شفلھا . 
قبول طلیات المتقدمین . 


5 دراسة اللفات للتاكد من انطباق الشروط الوظيفية عليها . 
2 اجراء الاخثبارات هسب نوعية الوظيقة . 

8 شم اخراج النتائج واصدار قرارات التميين . 

وسيكون دور الديوان : 


دراسة علفات الناجحين قبل اعلان النتائع للشاکد أن الشروط تشطبق 
عليهم وكذلك المستبعدين من المسابقات . 

انطلاقا من دور الديوان الرقابي . فسيقوم ياختيسار حالات مميتة 
للمشاركة في امتهاناتها . ۱ 

سيقدم الديوان لادارة شئون الموظفين لديكم دلبلا يشتمل على عيئة من 
الاجراءات التي يطبقها ليستفاد منها ان اريد ذلك . 


ويقترح الديوان أن تكون التجربة Bal‏ سنٹین یٹم بعدھا تقویم مدي نجاح 


هذه التجربة من عدمه وفي حالة نجاحها فائها يمكن ان تشتىل على الفٹات التي 
تشهل المراتب الواقمة من السادسة الى العاشرة في حالة تاييد مجلس الخدمة 
المدئية لذلك . فان رأيتم مناسبة ذلك قترجو تكليف سن ٹرون للاتصال بعدیر 
عام الترظيف في الديوان للٹثشاور حول الخطوات التنفيذية 


5 فل تاريخ التطبيق‎ Lay 
or حو ولحالیکم تحیائي رتشدیري‎ 
وزير الدولة‎ 
يوان العام للخدمة المدئنية‎ ١ رئيس‎ 
ر کس سے‎ 


TY 


حسم 


at 1 a ا‎ a 
السديوي “سس‎ IE تركي بن‎ 


اثر لامركرية التوظیف 


ملحق رقم (T)‏ 


ملحق رقم )٣(‏ ۱ الجھات التی فوضھا الدیوان 
15# 


بسم الله ألرحمن الرحیم 








مسبم : 











بيان بالجھات التي فوضيا الديوان صلاهية إجراء المسايقات من المرتبة الخامسة 
قعادون وفقاً للماية (۷) من نظام الخدمة المدئية . 


ee ہے‎ 


2+ ره الشؤون د 


و ny‏ کے 
کب تد ایس في 1115/11/١‏ 


1٤5 مدة اتفویض في 4ارء ء ار‎ og 





الرقم: التاريخ : المشتوعات : 








CIVIL SI:‏ 4 ا dS TSA”‏ ب ۷ ا باق 113531 المسلكة الم ية السعردية 





اثر لإمركرية التوظیف ۳ 


de 


ملحق رفم )£( 


النمادج 








4, 
2 
4 
3 





ملحق رقم (t)‏ 


و چا را ای ہیں ممیت دی کم jr? fF pg‏ 


COCs يسمي‎ |r IRS LE ممصم‎ IPRS 


النماد ج 


اثر لامركزية التوظيف 


وزارة الخدمة المدئية 


بیان 


الادارة العامه للتوظيف/الامتحانات 
الي اتی ر / #أه 





oe 


سسسب ا ne ee‏ سا ور ہے ہت 1 -- ee‏ سد نپ رر له نہ شڈ 
=o = ee —s‏ 8 = = مهاه ——— 


Sa Ta Sm 


النمادح 


ملحق رقخ (1) 


إسع الرشع + = == 
بعد deel]‏ د 


ثأمل إجراء الفحوصالطبیة a MT‏ للشخص الوضع إسمة Ae‏ لمعرشة مدى صلاحیته لاشقال هده | 


الوظيغة . وتقيلوا تحياتي س 


النصاذح 


الحترم 





UFO oe 





المكرم مدير / 
بعد dell‏ + 
اعید [ليكم التقرير الطبي ء وثٹتی الكشف جلى السيد أ ع 


aaa صائح‎ ]_[ 


لگ غير ساتح تلعمل وتعيلرا تصباتى دد 
اکم الرسفى 


اثر لامركزية التوظيف 


سے سے سس 1 اتضح اد = 





مدير المستشفى / المستوصف 


a اللاب‎ 


= 
کے er‏ سے 
93 
الناريم مي es‏ ہلاس ارد و om‏ سم ميل 


١ 8 





بسم الله الرحمن الرحیم 
بطاقة 
مفاضلة على وظائف 
تعليهية 


_ قترةالقبولمن / / 


| المؤهالات العلمية والعملية : 

درجة Juhl‏ العلمی الحالي [ ] اللإسسة العلمية ل 
Jee ] [ ۱‏ ] غبرتريوي |[ | متتظم [ ] منتسب تاريخ التخرج 
العدلی ؟ النسبة المتوية : Z‏ البرجات 2 


المؤهل العلمي السابق : 

هل لديك سنوات دراسية زائدة عن المؤهل العئمي الحالي [ ] نعم إ ] لا إذا كان الجواب بنعم فأرفق ما يثبت ذلك 
| هل لديك دورات تدريبية مناسبة لطبيعه العمل ] ] تعم [ ) ل إذا كان الجواب بنعم فارفق ما يثبت ذلك 
هل لديك خبرات في القطاع الحكومي أو الخاس [| ]نعم [ ]لا إت كان الجواب بنعم فارفق ما يثبت ذلك 










إذا كنت على راس العمل بوظيفة رسسمية ما هي : الجهةالحكومية( _ ) المرقية ( 


3 ۴ -t = 








3 ¥- ل 4 
| إذا لم تتوفر وظيفة في هذم ؛لاماکن هل ترغب تعییتك فی آي مكان ؟خر 


العتوان ميتدئا بإسم المديئة : س . ب 2 الرمز البريدي + 


a eer ][[11-1-1-1[ مس‎ 


توقيع صاحب الطلب : . = 





علاحظة : الأمراق الشدمة اللوزترة عیارة من سور لا تسترجم ۔ 


اثر لامركزبة التوظيف 





)٤( رقم‎ gots 
النمادج‎ 





اتر لامركزدة ال 
رجرب وریت 





التمادج 
















| المؤهلات العلمية والعملية : 
درجة المؤهل العلمي الحاٹی ( 


افعددل 


المؤهل العلمي السابق : 
هل الديند سٹوات دراسية زائدة عن اللؤهل العلمي الحائي | ]نعم [ ]لا إذا کان الجواب ينعم فارفق ما یثبت ذلك . 
عل لديك دورات تدرديية بعد الؤهل الحالي [ ]نهم [ ]لا إن كان الجواب بنعم فارفق ما يثبت ذلك . 
هل لديك خبرات في القطاع الحكومي لو الخامن بعد ااؤعل الحائي ‏ [ ] تعم [ ] ل إنا کان الجواب بنعم قارفق ما يثبت ذلك . | 


إذا كنت على راس العمل يوظيفة رسمية ماهي : الجهةالحكومية ( ) المرتبة ( ( 





















اذکر المدن أو القرى التي تفضل العمل بها مرتبة حسب الأفضلية حسب ماورد بالإعلان : 
=F 2‏ 1- 


-T 1‏ ۔ 











whe =f -A -¥ لاس‎ 

انا الم تتوقر وطينة هي هدو (الأماكن هل ترشب تعبيتك في أي مكان آخر | ]اسم 1 ]لا 
| ما هي مرتية الوظيفة اتتقدم ٹھا ( ] Vite‏ ( 
إذا لم يتوفر وظيفة في هذه المرتبة فهل ترغب التعیین على مرتيةادئى [ ] نهم على آن لا تقل من اارتیة ( ]لا 
إيضاح 1 (من يعين في مرتبة أدنى فإن تحسين وضعه يكون عن طريق الإشتراك قي المفاضلات القادمة) 
| العتوان مبتدثاً بإسم المدينة : س .اب : الرصزالبريدي: 










ری صما 


اتمهد آتا الموقع ادثاء بقبولي للوظيشة التي تعرض علي في أي من رغباتي الوضحة أعلاه ؛ وقي حائة إعتذاري فإن للوزارة الحق في إلغاء هدم 
الرقبة وما يلبها من رقبات ووضع [سمي في آخر القائمة . 
الیم صاحب اتحثلب وعد 







ملاعظة : الأبراق المقدمة للوزلرة عبارة عن صور لا تسترجع . 


ا ١‏ اتر لامركزية التوظيقف 


cote )٤( ملحق رقم‎ 


سم قغسجل البیاثات سیب بای سه وی توقیعے و التاريخ 


اسم مراجع البيانات : سسس توقيعه : ل التاريخ 





اتر لأمركزية التوظيف ۳ 





1-1 
والستخدمین‎ Cree pal 











at 


1 - أتكر العنوان الذي پیکن مراسلتك عليه يسهولة : ...ل قم اليف : لل ]| [ 1 [ل] O O O)‏ 
۲ - تل گنت تواصل درزستك حالياً فوضع اسم للؤسسة المنسية Mined‏ الفراسية : . 
1 - انکر معلومات حن آخر bape‏ علمي تحصلت عليه حسب الحفول الاتية : 






تا لد OD‏ 


۵ ۔ عل كيت دورات تدريبية في مرثبنتك اتحاتية ؟  Des‏ لال فنا كفن اباب ينعم قارقق صورۃ سبد اڈ مٹھا ۔ 





٦‏ _ فا کان تميق يبان خدعة من الوڑارۂ هارقق حسورة مل ۔ 
_ هاجو be pee‏ التقلم عليه س ال .سس کے 
چجیتھا ڈلھجگیسیڈ سسس — سق رعا = حك 











فى هرر قر لتا للوضج إسمي أصلاه بان العلومات gel‏ في جميع الققرات الوئردة في هنا اتتموذج والشھادات الرققة معد ية وشیر سرهرة + 
كما gd‏ تست متهدماً لأكثر من وظيفة قي هشه المسايقة ؛ رژن الترّع ياليقاء شڈ لآ تخل عن ستة لممارسة مهام الوظيفة في حاتة تجاعي علبها 
وفي ساتڈ تيوت عبن ذلك فى اي سا ذكر فائنٹی لتعبل ها شرضه على التظم والأوامر والتعلیعات التاقتة ومنها عدم قبولي للسابتات القادسة 
Fal‏ سنتین Cop‏ لم أباشر الوظيفة المي انسح عليها بنلسايقة . 





جاع f‏ ۲ 1د ۔ 





الشقرات من 14 الي [11 إإتعيا من قيل 4 دتا فين حت ايم نها التوظت . 





- «A 






eet ey ee موس ے ہہ ا1۳ص اھ ا‎ peel 
Pes يميف خی‎ pare کس‎ phe جم سيم ا کر جس‎ 


)| اج قف التسود ع مق ري1 فقوتت ۲ 


whale gill اتر لامركزية‎ 





gots‏ رقم )٤(‏ ۱ النمادج 





1 - انا کان التقدم كلتميص یالؤھل العلمي ققط لو هو مستخيم فعلی مدير شٹون الوظفين هي هته الإدارية التأشير على اسن الففرثی الثاليتين 
pat ][‏ الوزارا يعدم وجود رظيفة مناسية بولا سائع ینا من احلاء طرفه . 
0 تقمر الوزئرة ہوجو وطايفة قاشرة مناسية pts‏ لسسع وللرثية _سسے نات الرقع ب 
ومٹرهھا: ٹرجو توجيهه سلا د 








( رجداء اعدم gel a‏ على الششرات ڑآ .ب . چ ۰+ ده ]في حالة عدم سدور رار بشيء متها على لتتكهر ] : 
۰ ۰ - الأركف ادكو لم بسر بحقه خلال الاانی عشر شهرا الاضية قرار باي شيء عما بأتي : 

)1( اتسرمان من العلتوة . (ب] الحسم من واتبه تادیباً لدۃ ٥١‏ يوسا قاکٹر . Ce)‏ عضا بده سن العمل . 
(a)‏ والتگور تم یعسر في الرقت اتحاضر گرار بترقيته (تی مرتيد اعلی من ات رتبا السالية ۔ 
[خ) والمتكور ٹیس مبتعثاً لندراسة في اثولت اتحاضر وير عفر لناراسة . وهو حسن السيرة رالسلوك ۔ 

٣ہ‏ = تقرير Laka‏ اقتکیر الأشير هور 1 

گے ع اقرر ‏ نکی Et‏ شلون ce‏ هي 
سحیحة np Lay‏ من ونقع املف ومن السمبلات والأوراق الرسمية ‏ 





يان جميع gla‏ لشوتۃ بقل النقرات ad‏ في عتا التموذج 






































لوضف oT‏ 
ال سےا .سب ۔سسسے | Se‏ ا دة تينييه ‏ ب 
التاریخ i f‏ ے الطكم re‏ 
تی ملاحظات ترشب السية Ba‏ ؛ 
- بقية النموڈ ج يعبا من قيل المخنسين في وزلرة الخدعة الدیئلا 
- هل الفقرات السايقة مكتملة تم [] ا [] - انكاناتسراب يلا فيل هي التي ثليها لم ] لا [] 
- هل اشتراك قي السابقة بالزھل اللي فق نحم [] ل [] - هل توفرت لديه اللخيرة اتطلویة سم Oy oO‏ 
- هل وقع المشتص على فشرة [1) تعم Ff)‏ - ان كان الموقنف متقدماً بااژمل peel‏ 
- مل للعلوسات عن الخدعة والخبرة abe‏ شم خ * [] pa gd‏ مستخیبعا فيل اشر على ققرة ٠٠.‏ تم [] لا [] 
- هل الوظيفة شي جهته الإدارية نمم ] ا وح - عل ٹوفرت نديد المؤزهلات والشروسل 
= هل آتمل الذكير سنثين قي ائرتہا نسم زع * O‏ المطلومة لاأشترك في السابعة Oro‏ 
- هل اتوظيشة تلي عرليته مياشرة | تمم [ ]لا [] - كنا كان التقيغبالمؤصل العالعي 
شا هي درجة شهادت يتخمسيه 
سمی ا#و ایا مھدم ٹیا _- 
مرتیتٹھا: عکرھا ت كسايقة | ار تر فاه فارطاو ےمم اك 
ee‏ ا لہ 
و _ تقد فقت البيانات وتوطرت لدی التقدم الشررطل الطلوية للتحیین على للرثیة والوظيفة الموخضصة أصلاء ۔ 


اگوخف القتس بشهية للرليعة : اسالا سس اتوقيعة  a‏ ع atl 0 i‏ 


آثر لامرکزیة التوظيف 





النمادج ملحق رقم )٤(‏ 





= 
سملوضاتث 


Sead‏ | هت المقرۃ توقع من المختصين بضرع الوزارۃ 
F‏ > | ا . © مایق تا في ية التشوس 





: عيتدا ياسم اغقينة‎ dylan انکر اتمٹیان التي‎ = ٤ 





00 amar [OU O O I I aera _ 

8 - هل أنث طالب حائیا باحدى pagal PCL‏ أو العاف االحکوم رق سس مسو سے نے ها کان اواب پتعم قوشم سا بلي < 
اسم القظية لو المصيد ٹر اتدويبة ليسي tt‏ 
عل انت منتظم او منتسب 1 ee‏ هل تصرف للك مکاقا2 شيرية 3 س 

٦‏ لكر معلومات عن اخر هادة تحصلت عليها حسب الحقول التالیة مع لرفاق صورتين منها ۔ 

















معلوماتدراسية شي الداخل 





کی ¥ سے هل اسمك في الشهادة مطابق لاسمك في بطل الاحیال حرفیا ؟ ممم 0 7 0" 
بلطن الا خت لاف بین اسیی في الش یلاڈ راسعی الى بطقة الا سوال كاتني اتيد يتس حيهه خائل ست روما من قظریمخ س بي الرار تمييني وعئی دنك 
وع[ 1 





عم - شل سیق أن سنت خی ig te‏ شان الجواب عم شما هي السية انحکوسیة اس سس 

وسل اتيظيقة pany‏ تم [] 1 لآ وعاسمبانفتختعن اليل .سسس تريخ ذلك ع في اق 
4 ے شل تعمل, 6ن قے سياز العولة ؟ کے سے للا گان گجواب يتدم فعا هي الدهة لأسكرعية ن توم العمل س سے 
ف = ee‏ کی اک کک تر کل دسج وی کک و 


ESS 2 5 : ۱ ١‏ ابر 
جت fe‏ © | سے تا سی ل an‏ 


فبعلومات و 


* 










[a 
. هذه التقرۃ خاصة با لخریچین من الجامعات الشارسجية‎ 

عراستلا على بابك pel‏ إ 1 أم غلى ساب Mpa‏ 
ل کان السیاب على ساب اشرلۃ عش إلجية التي HR‏ سے a‏ ےس‫ سے سس ےم سا سے 
جنا في مدا سرف البحثة عليك لرل لظ [_] متعضئلاة [] ee‏ سس اليه چس 


i 
معنومات دراسية في االشارح‎ 


( نقلب الثموذج للاجابة على بقية التقرات ( 


اثر لامركرية التوظيف 








۴ م عل سبق آق مدقم عثیٹ بد گخروعي ه aa pl‏ مخفئة پالشرف ار "فة حلت CEL‏ الس رات WE‏ ية 1 
چپ - هل سيق أن سكم ly le‏ تزيد على اتد خائل زلتلات مےنوات الا طہرة ٢‏ 
٤‏ = هل سبق أل قغطت من هد عة النوثة لآسياي تادیبیڈ خلال #لثللاك سٹووقت الإ jee‏ سس 
ق8- هل لت فشک لت مدق رونل تةق اوت اله لتر ؟ 
ee Be‏ هامة eee ey‏ تن لف سايق دة 
الد TY‏ من نظام اتتتاعد العام ۹۴ تس اعسات الحدسات السابقة الشسات اللا عشة بث رط تقدم اترظف يطاب لك خلا‌ل ستة على الأقتر سن تاريخ 
عودته Bai‏ - 


ee | س‎ 





تس ل ر س ی د 





— SS 








سہوجوں ا سے سے ل ہے نے | re‏ 


تاد 


hyp 
في جسہع الخعرات الفيشة لي عتا التمودج وانت ھاداٹ ا ذرققة به‎ Rape ا لقر آنا لتوضی إسعي في اول النموذع بقنتي حسی السيرة والسلؤك ران انطلرعات‎ 1 
التميرسي‎ eee a يما في (لك‎ BOM والتعلیمات‎ poly Vy يخير عؤّيرة ۔ بھی حاثة ٹیوٹ عی رکا كلقني لتسمل جسیع ىا تفرنے على النظم‎ hee 












































عليها في تظام مكافحة التزوير ۔ 
eee‏ د po‏ ق - 
۳ - 
لكر علس انٹواتی ٹلاٹا من الست التي لششتها لكي a‏ عقرا لعسلك اسم سس 1 ¥ Set Sete‏ 
( وسنعخول الوكرة پقتر المستطاع Sapte‏ رقيفك ] 
بقية الثموذج يعيأ من قبل المختصين بوزارۃ الخدمة المدنية 
١ |‏ - سل اجاپ طاتب lg‏ غلى جميع ققراث الثم يدح السابقة ؟ تىم 1 1 ہپ CI‏ 
5 - شل رق الوظ ف الختسی علي شقرة تعلبیق السفيظة 3 عم [ ]| 3s‏ لا 
۴ د هل تسل السن التظاعية [ ١‏ ستة] ؟ هم  ۳(‏ ٭ ) 
£ = سل ارتق التقرير الطبي ت ي اا ٭ Es ted‏ 0 اگ 
۱ م - عل ترفق صورتین للشهاءة الفاسية مسدلتین يمطابقتهما الأصل 8 تعم [ ] 7 لا 
٦‏ - شل تشع ال السعسة يي اللأضل معطي إن نے a ee ee‏ ل ! ع 1 
| لت شان !جوب يلا oe‏ عم (is CT)‏ 
۳ ع هل الشهادة معادلة [ اتا كانت سن الخارج اومن تعادل ؟ نعم ہ_.] LJ‏ 
Gat - A‏ کان تنيع سابق طدعة أو هبرة قھل ارقق ها بتبت هنا 1 عم ہا ¥ Cj‏ 
4 - او ولات a eel‏ 20 
اتکور تتوفر aad‏ الشروط والژعلات اتطتوبة تاتسيون على بظيدة SAL‏ سس 
للویکٹ_ے "ر اتسس : Se TT‏ ےکسج 
3 القد دشن کات ر توفرت بدی التقدم الشروط Sy ld‏ على الرتية والوتليفة ال فة اعلاھ ِ 
gpa dg i‏ ار تسمف ؛ توقييه :السلا ليع لم ر Py‏ 





تم تحقیق سمطگی رمن يعقع غات53اءٹو phage‏ ترشيسية حسب تعلومات الوضمية في :لجدول ۔ 


الوت اتس آر السقة د ن ٠‏ 





ا ساس سے 





توظےفعھ : -— ہے سد ._ سے د التطريم f f‏ 1 ئد ۔ 


ال 






اثر لامركزية التوظيف 







سعلومات دراسية في الداشل 


معلومات رظليفطنة 





تموذج طلب نوظطیف 







ا - عاتم 
( لوظائف الأمن والسلامة) 
من غير Creel gl!‏ والستخد مين 





| 0 TT 
eps مطایتتتا في‎ ٦ وت‎ 





ply میتدا‎ dhe تار اتسنوان الي یکن عراسلتك:‎ 
OO mee Û O O O O ][ Owes o 


شل اتت طالب خالیا باحس 6کلیاٹ لو توس لی اتماشد ga‏ الس ہہ تھا ان السواي یتعم اوشم جا ياي : 





ت ن نود 





اسم ية أو egal‏ ٹر اتئرسة الس ad‏ 
حل أقت pls‏ أو متتس ؟ سل تصرف تلد فبا شیریۃ + 
لكر معلومات عن آخر شهادة دراسية او ديرة تدريبية تحمعلث علبھا حسب الحقول التالية مع إرقاق ورتين منها : - 


اسم الشهابة الحائز مليها | ے مان الدراممة ور عده توت | تاريخ النصول | 
و 


نس ےےے ا a‏ نسح یک سے س ن 
سس ے‫ چوس ند ا —< 


ب ال الل ممع ل] ¥ 0 

ونظرا ٹفٹ حنلاقہ بون اسي في الشهادة ولسمی في بطاقة الا وال اني اتمه بتصسيسه غائل سثين یوما من تاریخ عصعور گرا رتعیینی وعنى ذلك 
اوقع ڑ 1 

عل سيق لح عمثت في چھلز Lak elgg‏ ھی a nd tg Big‏ 
وفل‌:ٹوظیفرسمیة نم ل[ ۲ [] وما te‏ طععل ع اویط لف ١‏ ار اھ 

















سل تعمل الان هي جیا الیو 5 سمس سد ھا لال اواب بتعم لما هي تاجیڈ gpg‏ سے قوع a‏ س 
3 لا س 








عل ميق ان حلم the‏ پحد شرس لو بجريمة خا بالشرف لو الآمائة الال کلت الساولت الاخحیرا 1 ب ن سس سے .سے 
عل سبق أن ale‏ عبليك باتسسِن دة شرید على اسن خلا EN‏ سحوات الا قیرق comme‏ عد لين ري ee,‏ 
هل سیق ان لجست من Bd‏ تقدييبية خلال الثلاٹ نواٹ الأشيرا 1 ee‏ سوب سے 


فل لنت سنال تلت متلق لو eh‏ فی ارقت الساشر آے 





سسے سے .ى 





— ee ...سد‎ e ee 


( اقالب الوذ ج للا چا على بقية العْمرات ) 


اثر لامركزية التوظيف 





ملحق رقم )£( النماذج 


ملا حقلة شامة بالنسب ‏ ةلمن له سايق شنم : 
ae‏ [۳۹) سے نظام لإتقاعد ام 47 jerk‏ اعستساب ol‏ السقية 3 التقدمات اتلا حبیڈ بشرط تقدم لوطت بطب ذلك شلال سئة على اثر عي تاريخ 
عردتء تلع . 
افسرار 
۵ - اقر آتا الموضع إسمي في لول التموذج بأئني حسن السيرة وائسلنوک يان العٹوبات الدونة قي جسيم اتمقراٹ السابقة في هنا ائئمواج والشهاءات الرفقة به 
سحیحة رغير مزورة ١‏ رفي اة خيبوت عكس ذلك فاتتى أتعمل جميع عا لغرضه على النظم والأوامر والتعليماث BA‏ ہیا في دلق المقویات الٹصویس 
عشيها في نظام مكتفعة التووير ‏ 


1 bed 





التاريخ ah bh 0 i‏ ۔ 








٦‏ - سی الوظيفة pa‏ لھا 
۳۷- تقریر كقاية المذكرز فول م لد ]ل 
ها - گور تھی قشر التعریب الظتویة وآاجتنز ال ختبار يتجاح وترغب الجية لثيبته على الوشليقة الوضحڈ أعلاه لتوقر aad png pak‏ 





























اشر عدیر خنون الوظفين ادير المستول 
"سوق س )سے ھ سك tel‏ 
توقبيه لوقيس س skys‏ -— 
يقية التموذج يعبأ من قبل الختسين بوزارة الخدمة المدتية 
1 - صل اجب ملالب التؤظيف على عميم فق راب التسوتج السليقة ؟ C3 pa‏ 7 4[ 
٢‏ - هل رشع الوظف اتس علي غقرۃ تطبیق التحفيضة ؟ سم LI ¥ [oy‏ 
٢‏ - شل ائسل السن النظامية LT)‏ كسد ابی ولا یدض 7١‏ تة Bl‏ تعم ] # l1‏ 
1 - شل ارفك الشقرير الطبی م تسلا ؟ نەم ) ؟ Ci x‏ 
ھ2 ۵۱ - هل ارفق صورتي Bulg Cll‏ العامية لو انسيرة الندرييية مسدقتین بمطابقتهما للأصل ؟ تعم Cc]‏ ا 
re - 1 4‏ سے شی يفل سظ ر ل اقيم طا قق ةا رل يتا تەم [_] ¥ ] 
انا كان الج واب يلآ هل تسد بالتهديل 1 تىم ( لا لا 
٠‏ | ب - مل الشيهادة معادقة إ تتا عاشت سن اتشليع )5 يسات تعٹلدل ؟ نعم نل ¥ LJ‏ 
بذ - هنآ كفن ثميه سايق ندعة ثم خبرة شيل ارقق ما يثبت هنا 1 شم [_] ٭ LL}‏ 











ا 


میسو عو گے سے نے 


4 - أي وتائق اض اقی ۶ + 
اقنگور تتوفر لديه اسروك والؤسلات ‏ نتالوہڈ اللتديين على وعلیقة 
توالیسھ = 








االوكلف كر السهق ۽ 

















oy‏ | نقد بی لطر توطرت لدي تضم لتغروط سید Rg Rg he‏ انملا ۔ 
aie gL 0‏ اللحتعی ee eae Fs) I‏ د ا ded‏ "د 


تمتدقيق اسم النکو رس بقع قائمة متو ينيدد ترشیعة حسب he hal‏ لیشعلفی؛تجدول ۔ 
تیقیس + ...ثاريم / ۲ ا 





لتوظف الختھی ار أسمه : اس ا 





اثر لامركزدة التوظدف 





الهوامش 
١‏ - إذازة شون اموظفين (البادئ والأسس العامة والتطينقات فى المبلكة العربية السعودنة) 
خسان حسمن عمار : ٦ھ‏ د کس ۷۵ 5 


Human Resources Management. (Joan E. pynes) 1997 ؟ - 92 .م‎ 


؟ - إدارة شئون الموظفين (المبادئ والأسس العامة والتطبيقات في المملكة العربية السعودية) 
خی حكن مان 6۹۹س .عد VENER‏ 


۹٤ الميادئ العامة في إدارة القوى العاملة ء منصور أحمد منصور » ۱۹۷۹م ص‎ - ٤ 
. 155-55١5 إدارة الأفراد . د. صالح عودة سعيد ۱۹۹۲م ء ص‎ - ٥ 

. 58 إدارة القوى العاملة . د. عمر وصفي عقيلي ۱۹۹۴م ء ص‎ - ١ 

۷ - إدارة الموارد البشرية ء د. زكي محمود هاشم ٦۱۹۹م ٠‏ ص ۱۳۹ 

٠٠١ إدارة الموارد البشرية ء د. زکی محمود هاشم 1551م ص‎ - A 

۹ - إدارة القوى العاملة ؛ د. عمر وصفي عقیلی ۱۹۹۲م ء ص 50 . 

Orienting New Employees, Amacom, NewYork 1986 - 1.‏ 
١‏ - إدارة الموارد البشرية (إدارة الأفراد) مصطفى نجیب شاويش ٦۱۹۹م‏ »> ص ۱٦٦-۱٥١۹‏ 
۲ - إدارة الأفراد .د. صالح عودة سعيد ۱۹۹۰م . ص 6 AV‏ ۱۸۰. 

۳ - إدارة الموارد البشرية (إدارة الأفراد) مصطفی نجيب شاويش ٦۱۹۹م‏ . ص ١١١‏ 

VE‏ - إدارة القوى العاملة ‏ د. عمر عقیلی . ص 1۰۰- ۱۰۱ ۰ ۱۹۹۳م ۔ 

. إدارة القوى العاملة ء د۔ عمر عقیلی . ص ۱۱۱ ۰ ۱۹۹۳م‎ - ٥ 

1 - إدارة الموارد البشرية ء د. أحمد ماهر ؛ ۱۹۹۸م . ص ۱٥١‏ . 

۷ - إدارة القوى العاملة . د. عمر وصفي عقیلی 1۹۹۲م ء ١١١‏ . 

.,.1584 NO’ إدارة الموارد اليشرية . د. أحمد ماهر ۱۹۹۸م ء ص‎ VA 


۹- أدارة الموارد الدشردة (ادارة الأقراد) مصطفی تحیب شاویش ص كنا ا ۹مم : 


أثر لأمركزية التوظيف ۸١‏ 





۱۹١-۱۹۱ .ص‎ p VASE د۔ صالح عودة سعید‎ ١ إدارة الأفراد‎ - ٠ 

NAV = ۹۹٤ eos لمر السابق‎ ۹ 

YY‏ — آذارة الموكزة التشرتة yale seal a.‏ ۱۹۸7ء .ص۹8۶>۹۹۷۳:. 

٢‏ - إدارة الأقراد ء د. صالح عودة سعید ۱۹۹۰م ٠‏ ص ٢۲۰۔۰۷٣‏ ۔ 

VE‏ - محمد زويد العتيبي الاتجاهات الحدیثة في مقابلات التوظيف مجلة الخدمة المدنية » العدد 
)وی AEN) GA‏ باص 

fal — Yo‏ الموارد اليشرية ۔ د۔ seal‏ ماهر ۱۹۹۸م ء ص ۱۷۱ ۔ 

٥٣۶ ص‎ ٠ وصفي عقبلي ۳ھ‎ pac ادارة القوي العاملة . د.‎ - ٦ 

اف اتروع لان هن E‏ 


۸ - إدارة شئون الموظفين - المبادئ والأسس العامة والتطبيقات قي المملكة العربیة السعودية ؛ 


حسين حسن عمار ١٤١۱ھ ٠‏ ص ۱۸١‏ . 

۹ - الرجع السابق ء ص ۱۸۹-۱۸۷ ۔ 

٠‏ - الصادر بموجب المرسوم الملكي رقم م/٤‏ وتاریخ ۲/۹ /۱۳۹۱ھ ۔ 

۱۷۸-۱۷۷ إدارة شئون الموظقين -حسين حسن عمار ء مرجع سابق ء ص‎ - ١ 

۲ — الصادر ہموجب المرسوم الملكي رقم مك/رة؛ وتاريخ ۳۹۷/۱۰/۷١د‏ . 

٣۳‏ - مبادئ الخدمة المدتية وتطبيقاتها في المملكة العربية السعودية , عبداللّه راشد السنیدی 
4ه ۱۸۸-۱۸١ Gas‏ ۔ 

. اللوائح التنفيذية لنظام الخدمة المدنية الصادر سنة ۱۳۹۷ھ‎ - ٤ 

5 - مبادئ الخدمة المدنية وتطبیقاتھا فی المملكة العربیة السعودية ء عبدالله راشد السنیدی 
۸ھ » ص ۱۷٥-۱٦١۷‏ ۱ ۱ 


Cif sll اعت الأول — اسفن وتواقد تی رف‎ anal deadly ف‎ Stl has كليل‎ -٦ 
. ٦۹-٥0 ۹ھ :ص‎ 


YAY‏ اثر لامرکزیة التوظيف 





الوظائف المناسية لها . ١٤٢۱ھ‏ ء ص AW - ٤‏ 


: دليل تصتیف الوظائف فی الخدمة الدنیة . الجزء الأول - أسس وقواعد تصنيف الوظائف‎ - TA 
۹ھ اض 4ه وا“‎ 

۹- دليل تصتیف الوظائف في الخدمة المدنية ؛ الجزء الخامس » الدورات التدريبية وفئات 
الوظائف المناسدة لها ١١٢٢ھ‏ ؛ ص ٤‏ . 

. 5 - ٤ المرجع السايق . ص‎ - ٠ 

. ١5-15١ المرجع السابق ء ص‎ - ١ 

. ٣٠٠-۹۸ ص‎ ٠ ھ٥٠٤١ الخدمة المدنية في المملكة العربية السعودية ء د. بكر القباني ء‎ - ٢ 

۳ - اللوائح التنفيذية لنظام الخدمة المدنية الصادر سنة ۱۲۹۷ھ . 

٤‏ - دليل أنظمة واجراءات التوظيف - الإدارة العامة للتوظيف - وزارة الخدمة المدنية ۱٥٤١‏ ه. 


أثر لامركزية التوظيف AY‏ 





المراجع 
أو -Y‏ باللغة العربية 


: الكتب والیحوٹ والدوریات‎ - i 
- حنون ء زهير : "مبادئ التوظيف وتطبيقاتها في الوظيفة العامة" . مجلة الإدارة والتنمية‎ - ١ 
یولیو ۱۹۹۰م . أبو ظبی ۔‎ . (A) العدد‎ 
. الریاض » مطبعة سقير‎ ٠ الطبعة الأولى‎ ٠ للأنظمة واللوائح التنفيذية من واقع التطبيق‎ 
۸ھ ۔‎ 
زویلف » مهدى حسن : إدارة الأفراد فی منظور كمى ۰ الطبعة الأولى الأردن » مكتية الأقصى‎ - ٣ 
. ۳ھ‎ 
زویلف ء مهدي حسن : تخطيط القوي العاملة بين النظرية والتطبيق ء الطبعة الثانية - عمان,‎ - ٤ 
مكتبة الناشر ؛ ۱۹۸۳م ۔‎ 
إسماعيل : فرص التوظيف في الأجهزة الحكومية ء‎ Jae على مشهور + ورسلان‎ ٠ السفلان‎ - ٦ 
. ھ٢٢٤١ جدة . مجلس البحث العلمی : جامعة الملك عبدالعزیز ء‎ 
. السنیدی ء عبدالله راشد : مبادئ الخدمة المدنية وتطبيقاتها فى المملكة العريية السعودية‎ -۷ 
. ه‎ ۱٢١٤۸ الطبعة السابعة ء مطابع الفرزدق التجارية ؛ الرياض‎ 
شاويش . مصطفى نجيب : إدارة الموارد البشرية "إدارة الأقراد” الطیعة الثانية ء دار الشروق‎ - ۹ 
للنشر والتوزيع ء الأردن ۷۰ھ ۔‎ 
. الشقاوى . عبدالرحمن عبدالله : تخطيط القوى العاملة - مفاهيمه ء أساليبه ومشاكله‎ - ٠ 
. لطبعة الأولى - معھد الإدارة العامة ء الرياض 1591م‎ 
شلبي . عبد اللّه : اسياسة التوظيف واجراءاتها بحث مقدم لندوة الإنتاجية فی القطاع‎ - ١ 
+ الشنوانی . صلاح : إدارة الأقراد والعلاقات الانسانية - مدخل الأهداف - الطبعة الأولى‎ - VY 
. مؤسسة شباب الجامعة . الاسكندرية ء ۱۹۹۹م‎ 


اثر لامركزية التوظیف م١‏ 





۳ - الصغير ء محمد عبدالله : ”الديوان حريص على سعودة الوظائف” - قرع وزارة الخدمة 
المدنية بالریاض ۰ مجلة الخدمة المدنية - العدد (VES)‏ ذو الفعدة 555١ه‏ : وزارة الخدمة 
{pbb anal‏ 

, قاسم : المفاهيم الحديثة في إدارة شئون الموظفين بالمملكة العربیة السعودية‎ ٠ ضرار‎ - VE 
. 2851-5: الإذارة العامة : الزياقن‎ ages, اَلَو الذانية‎ 

Ve‏ — هار pauls‏ : إذايه شكون الرظاح پاگہرد الكو فى اة Ragga‏ اة“ 
الأهداف - التنظيم والاختصاصات ؛ معهد الإدارة العامة ء الرياض ۰ ١٤٠ھ‏ . 

: صقر : إدارة القوى العاملة , الأسس السلوكية وأدوات البحث التطبیقی‎ seals عاشور‎ -٦ 
. ه١1987‎ ٠ الدار العربية ۲ بيروت‎ 

۷ے العبدالقآنى . غبذالرحمن عيذ اشن : “الاختيار والتعيين والترقية تی الخدمة cally Taal‏ 
لأا es‏ الخدمة الدنية . الع 003% Allg ١‏ كاف Chall Dealt‏ , ااتتاض . 

8 - عبدالوهاب ء على وآخرون : إدارة الموارد البشرية ء جامعة عبن شمس : القاهرة ‏ ۱۹۹۸م . 

۹ العبود ء إيراهيم حمد : 'سياسة التوظيف في الخدمة المدنية بالملكة العربية السعودية . 
مجلة الخدمة المدنية -العدد (؟5١)‏ شوال ١٤٢۱ھ‏ :۰ وزارة الخدمة الدنیة ء الرياض . 

-٠‏ العتيبي ؛ محمد زوید : نظام الخدمة المدنية وتطبیقاتھا في المملكة العربية السعودیة ٠‏ الطبعة 
الثانية ء شركة کنوز المعرفة ٠‏ جدھ ٠‏ ١٤٢٥ھ‏ ۔ 

١‏ - العتيبي ؛ محمد زوید : الاتجاهات الحديثة في مقابلات التوظيف' مجلة الخدمة المدنية ء 
العدد )١51(‏ ۰ ربيع الآخر AVES‏ وزارة الخدمة المدنية . الرياض . 

- العتيبي ء محمد زويد : 'سياسة التوظيف في منظمات الأعمال' . مجلة تجارة الرياض‎ - ١ 
الریاض ۔‎ ٠ alin’ جمادی الأولى‎ . )۲۷٢( العدد‎ 

. عمان ۱۹۹۳م‎ ٠ جامعة عمان‎ ٠ عقیلی . عمر وصفي : إدارة القوي العاملة‎ - ٢ 

4 - علاقی : مدني عبدالقادر : إدارة الموارد اليشرية -المنهج الحديث في أدارة الأفراد - 
مكتية دار زهران ء جدة AN ENE:‏ 

٥‏ - عمار ٠‏ حسان حسن : إدارة شئون الموظفين - المبادئ والأسس العامة والتطييقات في 
المملكة العربية السعودية ء معهد الإدارة العامة الرياض ٠‏ ١٤٢۱ھ‏ . 

5 قاين تاسکی وفسركاهي: دلبل UA‏ التو وة تاض jl‏ ت (pial‏ 
نیقوسیا ۱۹۹۷م . 


۸٦‏ أثر لامركزية التوظيف 


re‏ ج 222 ڪڪ چک 


٦ھ‏ ۔ 
الأعمال . ۱۹۹۹م . 


۹- الكعبي ء نعيمة شليبه ؛ السامرائي ء مؤيد عبد : إدارة الأفراد مدخل تطبیقی, الطبعة 


ح٠ yal‏ 1 أحمد : ادارۃ الموارد البيشرية 1 الطبعة السامسة £ الدار الجامعية £ الاسكتدرية f‏ 
۵۶۸ھ . 


١‏ — محاضرة » محسن عبداللّه : تخطيط القوی العاملة على المستويين الكلي والجزئی ء النظمة 


متكامل 0 الطبعة الثانية 0 دچ sie‏ دار الكتب 3 الکویت 8 a AAT‏ 3 
TY‏ = قنور 1 مقون pal eG Sl‏ العوى“العاملة ١‏ ام aS 9c: et‏ 
= الم kyle!‏ قاسم Loge‏ ترطف lates‏ فى TELM‏ » نحت عقوم فى 
ندوة 'التوظیف ومشکلاتھا فی الأجهزة الحكومية بالمملكة العربیة السعودية" . معهد الإدارة 
العامة , الرياض ١٤٤٢ھ‏ ۔ 


9٥‏ هاشم i‏ گی محمود 2 a bat‏ الموارد البشرية 3 الطبعة الاولی 0 نات السلاسل 4 الكويت 
۸۹ 
1 


آثر لامركزية التوظيف LAY‏ 


02-سوسکحچےے-ِ-×ًوچھھ کک کب ع>۔ک۔ ٠‏ بي 00۱٠ک<حِ99 ٠‏ وج ۱ح ‪ےےِ ۱۱ےے 

ب - الوثائق الرسمية : 

› الرياض‎ ٠ أنظمة ولوائح وتعليمات الخدمة المدنية . وزارة الخدمة المدنية‎ - ١ 
۔‎ ھ٦‎ 
. ھ٢٣٤١‎ ١ للتوظيف. الرياض‎ 

٣‏ - دليل تصنیف الوظائف فی الخدمة المدنية - الجزء الأول - أسس وقواعد 

٤‏ - دليل المؤهلات - المجلد الأول - المؤهلات العلمية وسنوات الخيرة المحدد 
اميل etal‏ ری اع ای افو ا ناشن AVE‏ 

/١١ (WY) لائحة الترقيات الصادرة بقرار مجلس الخدمة المدنية رقم‎ - ٥ 
۔‎ ھ٣7۶٣‎ 

-٦‏ نظام الخدمة المدنية ولوائحه التنفيذية بالمملكة العربية السعودية -المجموعة 


۸۸ اثر لامركزية التوظيف 





: المراجع الانجلیزیة‎ - Lot 
1 - Arthur, Dlane — Recruiting, Interviewing, Selection and Orienting 
new Employees Amacom, New York, 1986. 


2 - Beatty, Richard H., Interviewing and Selection high performers: 
every manager’s guide to interviewing techinques Joh wiley, New 
York, 1994. 


3 - Dale, margaret, successful Recruitment and selection Appartical 
guide for mangers. Kogan page limited, London, 1995. 


4 - Al-Qwayee, fahad J., centralization of the Saudi Arabian civil ser- 
vice system and its impact on recruitment, classfication, and pro- 
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state university, chico, 1984. 
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1985. 
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)١(‏ منصور بن عبدالعزیز بن ناصر المعشوق 
کو مواليك لراک ی چک اجر ور وچ 


المؤهل العلمى 


الوظيغة الحالية 
- عضو هيئة التدریب Agra‏ الادارة العامة 


الأنشطة العلمية 

- تخطيط القوى العاملة فى الأجهزة الحكومية بالمملكة العربية 
السعودية الأسس المشكلات : الحلول ( بحث ميداني مشترك) 
۳ھ . 

- العمالة المواطنة فى القطاع الأهلى السعودى ag gall‏ الأهداف ؛ 
الواقع . المعوفات ومداخل الحلول ( بحث ميدانى مشترك ) 1١١‏ اه. 

- توظيف العمالة المواطنة فى القطاع : المعوقات ومداخل الحلول 
(بحث میدانی مشترك ۱۷٤۱ھ‏ . 

- تقويم مدى موضوعية أسس وأساليب الترقية فى الخدمة المدنية 
بالمملكة العريية السعودية (بحث ميدانى مشترك) 118 اه . 


,14 أثر لامركزية التوظيف 





(؟) أحمد خالد عبدالرحمن الدعيج . 
- من موالید مرات فی ۳۸۵/۹/۲۰٣۱ھ‏ 


المؤهل العلمى 
- ماجستير من جامعة بتسبيرج بنسلفانيا بالولايات المتحدة الأمريكية 


الوظيفة الحالية 

3 عصو هيئة التدريب يمعهد الادارة العامة ومنتسق فطاع شون 
الموظفين . 

الأنشطة العلمية 

- اللإعداد والمشاركة فی العديد من الدراسات الإدارية التنظيمية 
المختلفة . 


- المشاركة فى الإعداد لأوراق عمل فى الندوات الخارجية والداخلية . 

- تصميم وإعداد وتطوير العديد من برامج شئون الموظفين الخاصة 
بالمعهد . 

- المشاركة فى العديد من اللجان وفرق العمل الداخلية والخارجية . 


اثر لامركزية التوظيف 1۹1 


قوق الطبع والنشر محفوظة لمعهد الإدارة العامة ولا يجوز اقتباس | 
| جز من هذا الكداث gl‏ إغانه :طبعة بای نورد دون GOS Mal pe‏ من 


المعهد إلا فی حالات الاقتباس القصير بفرض النقد والتحليل » مع 
| وجوب ذكر المصدر . 









8 
افارة ELEN‏ والنشر ميد الإداوۃ العامة = 11ین 






هذا وکح 


يتناول هذا البحث الميدانى موضوعا Lyin‏ طالبت به ادو الحكومية 
01 لها » أو على الأقل المشاركة فى توظيف 
القوى العاملة لديها . حيث انها هى الأكثر دراية بالكفاءات التى تساعد فى 
تحقیق اقداف هذه الجهة . 

وفی تجربة رائدة وافقت وزارة الخدمة المدنية على إعطاء صلاحية 
التوظيف للآجهزة الحكومية Gil yall‏ الخامسة فما دون كخطوة أولى لتوسيع 
هذه الصلاحية . وقد سارعت بعض الأجهزة الحكومية إلى قبول تفویض 
هذه الصلاحية ولكن سرعان ما طلبت التخلى عنها لمحددات تناولها هذا 
البحث بالدراسة والتحليل . مساهمة منها فى تذليل الصعويات التى واجهت 
هذه التجربة الرائدة . والسعى الى إنعاشها مرة أخرى . 





ردمك : رکا کے 441-1 


تصميم واخراج وطباعه 
الادارة العامة للطباعة والتشر دمحهد الادارة العامة سیدرجے 


